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Tutkielma käsittelee yhteistoimintalain mukaan sovittujen työsääntöjen asemaa osana 
työsuhteen ehtojen määräytymistä. Työsäännöt ovat työoikeuteen ja työsuhteisiin histo-
riallisesti liittyvä kokonaisuus, jotka yleisen yhteiskunnallisen sekä työoikeudellisen 
kehityksen myötä ovat jääneet vähäiselle huomiolle. Alkujaan työsäännöt olivat yksi 
merkittävimmistä työsuhdetta normittaneista tekijöistä, joiden käytöstä säädettiin erilli-
sessä työsääntölaissa (142/1922). Nykyisin työsäännöistä säädetään hyvin suppeasti 
yhteistoiminnasta yrityksissä (334/2007) annetussa laissa. 
 
Perusta tutkimukselle rakentui lainsäädännön ja sen esitöiden läpikäynnille, jota täy-
dennettiin kyselytutkimuksella. Työsääntö-termiä määritellään lainsäädännössä ja sen 
esitöissä, mutta lain mukaisen määritelmän lisäksi sillä voidaan ymmärtää muutakin. 
Työsääntö-käsitteen ymmärtäminen käytännön työelämässä tuottaa kuitenkin ongelmia. 
Vaikka lainsäädäntö asiassa on selkeä, pelkän termin perusteella ei todellisuudessa ole 
itsestään selvää tarkoitetaanko työsäännöistä puhuttaessa työntekoon liittyviä ohjeita, 
työnantajan direktio-oikeutensa perusteella antamia määräyksiä vai yleisesti työn teke-
mistä määritteleviä sääntöjä.   
 
Tutkielmassa perehdytään lisäksi työsääntöjen sääntelyhistoriaan, oikeudellisen ase-
maan sekä nykyiseen merkitykseen osana työsuhteen ehtojen määräytymistä. Merkittä-
vässä asemassa on etenkin yhteistoimintalain, sen esitöiden ja oikeustapausten läpikäyn-
ti. Selvitettäväksi tulevat myös sovittujen työsääntöjen käytännön soveltamiseen mah-
dollisesti liittyvät ongelmat. Näin pyrittiin muodostamaan kokonaiskuva siitä oikeudel-
lisesta kentästä, missä työsäännöt ovat kehittyneet, missä niitä käytetään ja mikä niiden 
merkitys tämän päivän reaalimaailmassa on.  
 
Kysely kohdistettiin useille liitoille, vartiointi- ja turvallisuusalan, pankki- ja vakuutus-
alan sekä kaupanalan suurille toimijoille. Tulosten mukaan työsääntöinä ymmärrettäviä 
sääntöjä käytetään työpaikoilla, mutta kyseeseen tulevat käytännössä muutoin kuin yh-
teistoimintalain mukaan sovitut säännöt. Työnantajan yksipuolisesti laatimien ohjeiden 
käyttöä pidetään yleisesti yhteistoimintalain mukaista menettelyä joustavampana. Kun 
sääntöjä ei ole sovittu yhteistoimintalain mukaisessa järjestyksessä, voidaan niitä tarvit-
taessa myös joustavasti muuttaa. Täysin merkityksettömiä lain mukaiset työsäännöt 
eivät kuitenkaan ole, vaikka niitä lain mukaisessa merkityksessä ei juurikaan käytetä. 
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Työsäännöt ovat työoikeuteen ja työsuhteisiin historiallisesti liittyvä kokonaisuus, jotka 
yleisen yhteiskunnallisen sekä työoikeudellisen kehityksen myötä ovat jääneet työsuh-
teiden sisältöä koskevassa sääntelyssä vähäiselle huomiolle. Jo käsitteen tasolla niitä 
voidaan pitää hieman vieraina ja jopa vanhahtavia. Pelkän termin perusteella ei ole it-
sestään selvää tarkoitetaanko työsäännöistä puhuttaessa työntekoon liittyviä ohjeita, 
työnantajan direktio-oikeutensa perusteella antamia määräyksiä vai yleisesti työn teke-
mistä määritteleviä sääntöjä.  
 
Nykyisin työsäännöistä säädetään hyvin suppeasti yhteistoiminnasta yrityksissä 
(334/2007) annetussa laissa, yhteistoimintalaki tai YTL, ja lain mukaisesti niistä voi-
daan sopia vain sellaisissa yrityksissä, joihin YTL tulee sovellettavaksi. Työsääntöjen 
asema ja merkitys osana työsuhteiden normilähteitä on kuitenkin alkujaan ollut merkit-
tävä. Yli puoli vuosisataa voimassa ollut ja vasta 1970-luvun lopussa kumottu työsään-
tölaki (142/1922) määritteli työsäännöt yhdeksi merkittävimmäksi työsuhteita normitta-
neista tekijöistä. Muutaman viimeisimmän vuosikymmenen aikana työsäännöt ovat siir-
tyneet lähes marginaaliseen asemaan. Erillislain kumoamisen jälkeen niistä säädetään 
vain hyvin pienenä osana yhteistoimintalakia, eikä niitä oikeuskirjallisuuden piirissä-
kään ole juuri tarkasteltu. Se, etteivät lainmukaiset työsäännöt mitä ilmeisemmin näytte-
le merkittävää osaa nykyisessä työsopimuksia normittavassa ympäristössä ei kuitenkaan 
tarkoita, etteikö niillä olisi yhä merkitystä. YTL mukaiset työsäännöt ovat yhä osa työ-
oikeudessa noudatettavaa normien etusijaperiaatetta. 1 
 
Tutkielmassa selvitetään työsääntöjen asemaa osana työsuhteiden sisältöä määrittävää 
normikenttää. Näihin normeihin kuuluvat niin lait, työehtosopimukset, työsopimukset, 
yhteistoimintalain mukaan sovitut asiat kuin työnantajan käskytkin.2 Työsuhteen sisäl-
töä määrittävien lähteiden moninaisuudesta seuraa se, että tutkimuskohteen ymmärtä-
minen vaatii myös kokonaiskäsityksen osapuolten, eli työnantajien ja työntekijöiden, 
                                                
1 Laatunen – Savonen – Ylä-Hokkala, Yhteistoimintalaki, s. 61, Kairinen, Työoikeuden pääsisältö, s. 93, 
Äimälä – Rautiainen – Hollmén, Yhteistoimintalaki, s. 123-124, Äimälä – Kärkkäinen, Yhteistoimintala-
ki, s. 160-161, Engblom, Työsuhteen ehdot, s. 65, Hietala – Kaivanto, Yhteistoimintalaki käytännössä 
2012, s. 95 ja Tiitinen – Kröger, Työsopimusoikeus, s. 768-769. 
2 Bruun – von Koskull, Työoikeuden perusteet, s. 222-223, Tiitinen – Kröger, Työsopimusoikeus, s. 804-
805,	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välisiä suhteita määrittelevistä normilähteistä ja niiden välisestä hierarkiasta. Aina ei ole 
itsestään selvää, mikä useista eritasoisista normilähteistä voi konkreettisessa ristiriitati-
lanteessa tulla sovellettavaksi. Eri yhteyksissä ja tasoilla sovittujen normien kollisioti-
lanteiden ratkaiseminen vaatii viime sijassa eri työoikeudellisiin mekanismeihin, kuten 
etusijajärjestykseen ja edullisemmuussääntöön perustuvaa lain, työehtosopimuksen sekä 
työsopimuksen kohta kohdalta huomioon ottavaa vertailua.3 
 
Tutkielmassa lähdetään liikkeelle siitä, mitä työsääntö-termillä ylipäänsä voidaan tar-
koittaa. Termin perusta löytyy lainsäädännöstä ja sen esitöistä, mutta lain mukaisen 
määritelmän lisäksi sillä voidaan ymmärtää muutakin. Tutkielmassa perehdytään myös 
työsääntöjen sääntelyhistoriaan, oikeudellisen asemaan sekä nykyiseen merkitykseen 
osana työsuhteen ehtojen määräytymistä. Merkittävässä asemassa on etenkin yhteistoi-
mintalain asiaa koskevan sääntelyn läpikäynti. Selvitettäväksi tulevat myös sovittujen 
työsääntöjen käytännön soveltamiseen mahdollisesti liittyvät ongelmat. Näin muodoste-
taan kokonaiskuva siitä oikeudellisesta kentästä, missä työsäännöt ovat kehittyneet, 
missä niitä käytetään ja mikä niiden merkitys tämän päivän reaalimaailmassa on.  
 
1.1. Työsuhteen ehtojen määräytymisen moninaisuus 
 
Normilähteiden lukuisuus tekee työoikeudesta muihin oikeudenaloihin verrattuna laajan 
ja monitahoisen. Yleisen sopimusoikeudellisen periaatteen mukaan sopimuksesta syn-
tyvän oikeussuhteen sisältöä määrittävät sekä sopimuksessa sovitut ehdot että lainsää-
däntö. Työsuhde on muihin sopimuksiin nähden erityisasemassa siten, että sen sisältöä 
määrittää myös muita normilähteitä. Näitä normeja asettavat sekä lainsäätäjä lakeina, 
työehtosopimusten osapuolet työehtosopimuksilla että yhteistoimintalain mukaisen so-
pimuskumppanit yhteistoimintasopimuksilla. Työsäännöt, joista säädetään yhteistoimin-
talaissa, kuuluvat lain mukaan sovittuina näihin normeihin. Lainsäätäjän antamien ja 
kollektiivisesti sovittujen normien lisäksi huomioitavaksi tulevat myös yksilötasolla 
tehdyt sopimukset. Tehdyn työsopimuksen ehdot ovat sopijapuolten itsensä luomina 
myös työsuhteessa noudatettavia normeja.4  
 
Jotta työsääntöjen sijoittumista työsuhteen ehtojen normikenttään voidaan käsitellä, 
tulee ymmärtää työoikeuden sääntelykeinojen hierarkia sekä normilähteiden lukuisuu-
                                                
3 Kairinen, Työoikeus perusteineen, s. 228-229 ja Kairinen, teoksessa Kairinen ym.,Työoikeus, s. 98-99. 
4 Sipilä, Suomen työoikeuden pääasiat, s. 15. 
 3 
desta johtuvien kollisiotilanteiden ratkaisu. Peruslaki työsuhteen ehtojen määrittämises-
sä on työsopimuslaki (55/2001), joka muiden työlakien kanssa muodostaa pohjan työ-
suhteen normien määräytymiselle ja mahdollistaa myös dispositiivisilla ja semi-
dispositiivisilla säännöksillään toisin sopimisen. Koska lakien lisäksi työehtosopimuk-
set, yleissitovat työehtosopimukset, työsopimukset, työsäännöt ja työnantajan käskyt 
voivat normilähteinä kohdistua samaan tosiseikastoon, ovat normien ristiriitatilanteet 
mahdollisia.5 Mahdollisesti eteen tuleva kollisio- eli ristiriitatilanne on kyettävä selvit-
tämään, sillä samaan asiaan ei yhtä aikaa voida soveltaa kahta tai useampaa toisistaan 
poikkeavaa työsuhteen ehtoa.6  
 
Ratkaisua normien kollisio-ongelmaan haetaan työoikeudessa ns. etusijajärjestyksen ja 
edullisemmuussäännön avulla.7  Ensisijaisena ratkaisukeinona työsuhdetta koskevien 
normien ristiriitatilanteessa on normien etusijajärjestys.8 Etusijajärjestys rakentuu vallit-
sevaan käsitykseen oikeusnormien asettamisvallan hierarkiasta, joka muodostaa ylhäältä 
valtiosta yksilötasolle asti etenevän työoikeudellisen kompetenssin moniportaisen as-
teikon. Asteikossa ylemmällä tasolla olevaa normia sovelletaan yleisesti ennen alem-
malla tasolla olevaa.9 
 
Etusijajärjestys ei yksin kuitenkaan aina vastaa siihen, mitä normia konkreettiseen käy-
tännön tilanteeseen sovelletaan. Kun samaan asiaan on pätevästi voimassa useampia 
normeja, voidaan sovellettava normi joutua ratkaisemaan ns. edullisemmuussäännön 
perusteella. 10  Tällöin huomioitavaksi tulee työoikeudessa voimakkaasti vaikuttava 
työntekijän suojelun periaate, sillä valinta ristiriidassa olevien normien välillä perustuu 
ensisijaisesti työntekijän objektiiviseen etuun. Työntekijän kannalta edullisin normi ei 
siten välttämättä ole hierarkiassa korkeimmalla sijalla oleva, vaan kokonaisuutena kat-
soen edullisimman lopputuloksen tuova. 11 
 
 
                                                
5 Paanetoja, Työoikeus tutuksi, s. 47. 
6 Sarkko, Työoikeus – Yleinen osa, s. 276. 
7 Paanetoja, Työoikeus tutuksi, s. 47, Kairinen, Työoikeus perusteineen, s. 228-229 ja Kairinen, teoksessa 
Kairinen ym., Työoikeus, s. 98-99. 
8 Paanetoja, Työoikeus tutuksi, s. 47 ja Kairinen, Työoikeus perusteineen, s. 229. 
9 Kairinen, Työoikeus perusteineen, s. 228-229. 
10 Kairinen, Työoikeus perusteineen, s. 229. 
11 Sarkko, Työoikeus, s. 283 ja Paanetoja, Työoikeus tutuksi, s. 29. 
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1.2. Työsääntöjen historiallinen tausta 
 
Alkuaan työsäännöt olivat yksi tärkeimmistä työsuhdetta normittaneista tekijöistä. Ne  
syntyivät käytännön välttämättömyydestä ja työoikeuden kehittymättömyydestä 1800-
luvun puolivälissä, suurissa teollisen alan työpaikoissa. Työsääntöjen avulla työnantaja 
pystyi yksipuolisesti määräämään yhtäläisistä käytännöistä ja säännöistä, joilla suurta 
työsopimusmäärää voitiin säädellä.12 Kun nämä täysin työnantajan valtaan perustuneet 
säännöt saivat pahimmillaan hyvin ankaria, jopa lähes militaristisen kurin mukaisia piir-
teitä, havahduttiin lainsäädännön tarpeeseen.13  
 
Ensimmäinen Suomessa työsääntöjä käsitellyt oikeussääntö oli elinkeinoasetus. Vuoden 
1879 elinkeinoasetuksella työnantajan perinteinen oikeus päättää työsäännöistä vahvis-
tettiin, mutta sääntöjen voimaantulo kytkettiin tiettyihin edellytyksiin. Tärkeimpiä olivat 
työsäännöissä käytetty työntekijän ymmärtämä kieli sekä sääntöjen viranomaishyväk-
syntään liitetty julkaisu.14 Yhteiskunnallisen kehityksen myötä elinkeinoasetusta seurasi 
vuonna 1922 työsääntölaki (142/1922), jonka myötä työsääntöjen laatimisesta tuli työn-
antajan oikeuden lisäksi tietyissä tilanteissa myös työnantajan velvollisuus.15 Uutena 
piirteenä laissa huomioitiin rajoitetusti työntekijöiden vaikutusmahdollisuus. Työsään-
tölain 7 §:n mukaan työnantaja oli velvollinen pitämään työsääntöehdotuksen työpaikal-
la nähtävillä ja työntekijöille tuli varata tilaisuus mielipiteen antamiseen. Vaikka mieli-
piteen lausumismahdollisuudella ei vielä ollut käytännön merkitystä työsääntöjen vah-
vistamisessa, voidaan siinä nähdä muutos kohti nykyisenkaltaista, työnantajan ja työn-
tekijöiden väliseen sopimiseen perustuvaa järjestelmää. 
 
Helmikuun ensimmäisenä päivänä 1979 voimaan tullut laki yhteistoiminnasta yrityksis-
sä muutti työsääntöjen asemaa merkittävästi kumoamalla aiemman työsääntölain. Vaik-
ka työsääntöjen asema työsuhteiden normilähteenä supistui erillislaista pieneksi osaksi 
uutta lakia, jäivät ne yhä yhdeksi mahdolliseksi työsuhteen sisällön sääntelykeinoksi. 
Yhteistoimintalaki piti sisällään uuden tärkeän tavoitteen, jonka tarkoituksena oli lisätä 
työntekijöiden mahdollisuuksia vaikuttaa heidän työtään ja työpaikkaansa koskevaan 
päätöksentekoon. Keskeisenä keinona tähän olivat työnantajalle säädetyt neuvottelu- ja 
                                                
12 Sipilä, Suomen työoikeus I, s. 155. 
13 Ehrnrooth, Arbetsreglementena och deras rättsliga reglering, s. 224. 
14 Ehrnrooth, Arbetsreglementena och deras rättsliga reglering, s. 226-229 ja Vuorio, Työsuhteen ehtojen 
määrääminen, s. 362-363. 
15 Työsääntölain (124/1922) 1 §:n mukaan velvollisuus koski vähintään 10 työntekijää vakituisesti työllis-
tävää teollisuusliikettä. 
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tiedottamisvelvollisuudet. Työnantajalle säädettyjä velvoitteita seurasi vastaavasti hen-
kilöstön oikeus neuvotteluun ja tietojensaantiin.16 
 
Yritys- ja työsuhde-elämä on muuttunut 1970-luvun jälkeen huomattavan paljon aiem-
paa monipuolisemmaksi ja epävakaammaksi. Työelämän haasteisiin ratkaisua on haettu 
myös kehittämällä yhteistoimintalainsäädäntöä työnantajan ja henkilöstön välistä aitoa 
vuorovaikutusta kannustavaan suuntaan. Tekemällä yhteistoimintamenettelystä aito 
neuvotteluprosessi, on ajateltu voivan vaikuttaa myönteisesti sekä työpaikkojen että 
niiden henkilöstön kehittämiseen.17 Tämän jatkuvan muutoksen keskellä työsäännöt 
tuntuvat olevan kuin katoavaa kansanperinnettä. Nykyisessä lainsäädännössä työsään-
nöistä mainitaankin yhteistoimintalain lisäksi vain tapaturmavakuutuslain (608/1948) 5 
§:ssä, joskin lainsäädäntöuudistuksen myötä tilanne on muuttumassa. Kun tapaturmava-
kuutuslain mukaan työntekijälle maksettavaa korvausta voitiin alentaa asianmukaisesti 
vahvistettujen työsääntöjen vastaisesta toiminnasta, ei tapaturmavakuutuslain kumon-
neessa ja 1.1.2016 voimaantulevassa työtapaturma- ja ammattitautilaissa (459/2015) 
työsääntöjä ei enää mainita. Hallituksen esityksessä lain 61 §:n perustelujen mukaan 
vähennys olisi mahdollista, jos vahinkotapahtuman pääasiallisena syynä on muun muas-
sa tahallinen tai törkeän huolimaton menettely työssä työturvallisuusmääräysten vastai-
sesti.18 
 
1.3. Kansallista oikeutta 
 
EU-lainsäädännön merkittävin vaikutus YTL sisältöön on tullut direktiivien kautta. 
Suurin vaikutus nykyisen lain sisältöön on ollut hallituksen esityksessä (HE 254/2006) 
mainituilla yhteistoimintadirektiivillä (2002/41/EY), liikkeen luovutusdirektiivillä 
(2001/23/EY) ja joukkovähentämisdirektiivillä (1998/59/EY).19  Direktiivit saatettiin 
aikoinaan kansallisesti voimaan vanhan yhteistoimintalain (725/1978) muutoksilla, jot-
ka olivat omiaan tekemään laista vaikeasti sovellettavan. Koska unionin direktiivit ovat 
jäsenvaltioita pakottavaa oikeutta, ovat niiden vaatimukset siirtyneet myös nykyiseen 
yhteistoimintalakiin.20 Vaikka EU-oikeudellinen sääntely koskee lähtökohtaisesti niin 
yksityisiä kuin julkisia palvelusuhteita, on kyseisten direktiivien soveltamisalaa rajattu 
                                                
16 Laatunen – Savonen – Ylä-Hokkala, Yhteistoimintalaki, s. 23-25, Sosiaali- ja terveysministeriö, Laki 
yhteistoiminnasta perusteluineen, s. 2 ja HE 254/2006, s. 6-7. 
17 HE 254/2006, s. 7. 
18 HE 277/2014, s. 106. 
19 HE 254/2006, s. 8. 
20 Direktiivien käsittelystä hallituksen esityksessä ks. HE 254/2006, s. 40, 59 ja 68-71. 
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niin, että ne eivät kohdistu tai kohdistuvat vain rajoitetusti julkisyhteisön palvelussuh-
teisiin.21 
 
Yhteistoimintadirektiivi (2002/41/EY) määrittelee työntekijöille tiedottamista ja työnte-
kijöiden kuulemista säätämällä tiedottamisen ja kuulemisen yleisestä vähimmäissisäl-
löstä. Direktiivin tarkoituksena on luoda yleiset puitteet, joilla asetetaan vähimmäisvaa-
timukset työntekijöiden oikeudelle saada tietoja ja tulla kuulluiksi yhteisön jäsenvalti-
oissa sijaitsevissa yrityksissä ja toimipaikoissa. Yksityiskohtaiset säännöt niin tiedotta-
misesta kuin kuulemisesta määritellään ja toteutetaan kunkin jäsenvaltion kansallisen 
lainsäädännön ja työmarkkinasuhteissa vallitsevien käytäntöjen mukaisesti. Myös työn-
antaja, työntekijä ja henkilöstön edustaja määritellään kansallisesti. Direktiivin mukai-
sella tiedottamisella tarkoitetaan sitä, että työnantaja toimittaa työntekijöiden edustajille 
sellaiset tiedot, joiden perusteella näillä on mahdollisuus perehtyä käsiteltävään asiaan. 
Kuulemisella tarkoitetaan puolestaan aitoa näkemystenvaihtoa ja vuoropuhelua työnte-
kijöiden edustajien ja työnantajan välillä.22 
 
Liikkeen luovutusdirektiivin (2001/23/EY) tarkoituksena on ennen kaikkea turvata 
työntekijöiden asemaa yrityksen, liikkeen tai näiden toiminnallisen osan luovutuksessa. 
Direktiivin 1 artiklan mukaan sellaiset liikkeen luovuttajan oikeudet ja velvoitteet, jotka 
johtuvat luovutuksen tapahtuessa voimassa olleesta työsopimuksesta tai työsuhteesta, 
siirtyvät tällaisen luovutuksen seurauksena luovutuksensaajalle. Samoin työehtosopi-
musten määräykset ja ehdot tulevan noudatettavaksi luovuttajaa sitovan työehtosopi-
muksen mukaisesti. Sitovasta työehtosopimuksesta voidaan irrottautua vasta sen voi-
massaolon päätyttyä tai uuden työehtosopimuksen tultua voimaan.23 
 
Joukkovähentämisdirektiivin (1998/59/EY) tarkoituksena oli ennen kaikkea antaa työn-
tekijöille aikaisempaa parempi suoja joukkovähentämistilanteissa sekä samalla ottaa 
huomioon tasapainoisen taloudellisen ja sosiaalisen kehityksen tarve yhteisössä. Direk-
tiivillä pyrittiin myös yhtenäistämään unionin jäsenvaltioissa voimassa olleita erilaisia 
käytäntöjä joukkovähennysten osalta sekä näin osaltaan edistämään sisämarkkinoiden 
toimintaa. Yhtenä tärkeänä seikkana direktiivissä oli sen 3 artiklaan liitetty vaatimus 
kansalliselle viranomaiselle tehtävästä kirjallisesta ilmoituksesta työantajan suunnitte-
                                                
21 Mäenpää, Eurooppalainen hallinto-oikeus, s. 388. 
22 Euroopan yhteisöjen virallinen lehti, Lainsäädäntö L225, s. 20 ja Äimälä – Rautiainen – Hollmén, Yh-
teistoimintalaki, s. 20. 
23 Euroopan yhteisöjen virallinen lehti, Lainsäädäntö L82, s. 16-17.	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lemien joukkovähennysten osalta. Ilmoitusvelvollisuus liitti osaltaan valtion viranomai-
sen mukaan tilanteeseen, pyrkien antamaan mahdollisuuden vaikuttaa suunnitellusta 
joukkovähennyksestä aiheutuviin ongelmin. 24 
 
Edellä mainitut direktiivit ovat jokainen omalta osaltaan vaikuttaneet yhteistoimintalain 
rakentumiseen nykyisen kaltaiseksi. Vaikutukset kohdistuvat lähinnä lain soveltamista 
määrittelevän yrityskoon ja toimenpiteiden vaikutusten kohdistumisen arviointiin, osa-
puolten välisiin neuvotteluvelvollisuuksiin sekä työnantajan tiettyihin velvollisuuksiin 
tietojen antamisen ja ilmoitusten osalta. Vaikka nämä vaikutukset ovat kattavia, eivät ne 
koske työsääntöjä tai muita yhteistoimintalain 5 luvun mukaan käsiteltäviä asioita. Työ-




Tutkielman tavoitteena on työsääntöjen oikeudellisen kehityksen lisäksi selvittää työ-
sääntöjen asemaa nykyisessä työoikeuden normikentässä. Tutkielman perusta rakentuu 
edellä mainituin tavoin työsääntöjä määrittävän lainsäädännön, lakien esitöiden ja asiaa 
käsittelevien oikeustapausten läpikäynnille. Tärkeimpänä tarkastelun kohteena on yh-
teistoimintalaki. Perustaa täydentää työsääntöjen historiallisen viitekehyksen pääpiirtei-
nen hahmottaminen sekä tutkielman empiirinen osuus. Empiirisessä osuudessa selvite-
tään työsääntöjen käyttöä sekä käyttämisestä mahdollisesti seuraavia ongelmia työpai-
koilla sekä työsääntöjen yleistä merkitystä nykyisessä työelämässä. Osaltaan tässä tulee 
selvitetyksi myös työsääntöjen ymmärtämiseen liittyvät määrittelyongelmat, sillä pelkän 
käsitteen tasolla työsääntöjen sisältöä on käytännön työelämässä hankala määritellä.  
 
Tutkimustehtävän suorittamista varten on pyritty hankkimaan empiiristä aineistoa mah-
dollisimman monipuolisesti useista eri lähteistä. Sähköpostitse suoritettuja yhteydenot-
toja ja kyselyjä on tehty niin viranomaistahoihin kuin useisiin työnantaja- ja työntekijä-
puolen pääjärjestöihin, kuten SAK, STTK, EK, ja liittoihin, kuten Akava, Esimiesliitto, 
Metallityöväen liitto ry, OAJ, PAM, PALTA, PRO, TEAM, TEHY ja Veturityömiesten 
liitto ry. Myös pankki- ja vakuutusalan, turvallisuusalan sekä kaupan alan suuret toimi-
jat ovat olleet yhteydenoton kohteina. Näitä ovat olleet muun muassa Aktia, Danske-
bank, Nordea, Op-Pohjola, If, Ilmarinen, Lähitapiola, Varma, Kesko, SOK, Suomen 
                                                
24 Euroopan yhteisöjen virallinen lehti, Lainsäädäntö L80, s. 16-17. 
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lähikauppa ja Lidl. Sähköpostitse tehtyjen kyselyjen lisäksi käytännön tietoa työsääntö-
jen soveltamisesta on hankittu myös puhelimitse käytyjen keskustelujen avulla.  
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2. TYÖSÄÄNTÖJEN MÄÄRITELMÄ  
 
 
Työsääntölain (142/1922) voimassaolon aikaan työsääntöjen määrittely oli hyvin yksin-
kertaista, sillä niiden perusta löytyi suoraan laista.25 Nykyisin työsääntöjen yksiselittei-
nen määrittely ei ole aivan ongelmatonta. Yhteistoimintalain esityöt ja laki itse antavat 
vain esimerkkejä siitä, mitä työsäännöt voivat pitää sisällään. Yleisesti työsäännöillä 
tarkoitetaan työnantajan työehdoista ja työpaikalla noudatettavasta järjestyksestä työn-
tekijöille antamia sääntöjä, jotka on annettu yhteistoimintalain mukaisissa neuvotteluis-
sa tehdyn sopimuksen perusteella. Sopimus työsäännöistä ja aloitetoiminnan säännöistä 
sitoo työnantajaa ja sopimuksen tehnyttä henkilöstöryhmää, ja sitä noudatetaan henki-
löstöryhmään kuuluvien työntekijöiden työsopimuksen osana.26  
 
Käytännössä on kuitenkin erilaisia näkemyksiä sen välillä, mitä työnantajat pitävät työ-
sääntöinä ja mitkä sellaisia yhteistoimintalain mukaan ovat. Myös siinä, mitä työsääntö-
käsitteellä ylipäätään ymmärretään, on näkemyseroja. Kielellisistä eroista johtuen, toi-
sesta kielestä suomeen käännetyn työsuhdekirjan on voitu virheellisesti tulkita pitävän 
sisällään työsääntöjä. Esimerkkinä voidaan mainita tilanne, jossa monikansallinen työn-
antaja katsoo pelkän ilmoituksensa perusteella laajan henkilöstökäsikirjan pitävän sisäl-
lään työsuhteeseen liittyvät työsäännöt, vaikka teos ei sisältönsä, puutteellisen tiedotta-
misen sekä yhteistoimintalain mukaisen sopimuksen puuttumisen myötä ole Suomen 
lainsäädännön mukainen.27  
 
Lisäksi työsäännöiksi voidaan pelkän termin tasolla käsittää sellaisia sääntöjä, joita ei 
ole sovittu tai vahvistettu yhteistoimintalain mukaisesti, vaan työnantaja on päättänyt 
niiden sisällöstä tai muutoksista työnjohto-oikeutensa perusteella. Sitovuuden perus-
teeksi on voitu tällöin ajatella riittävän, lain vaatimuksiin nähden virheellisesti, pelkkä 
tiedottaminen työntekijöille. Nämä yksipuolisesti annetut säännöt koskevat kaikkia jär-
jestäytymisestä riippumatta, joskin eri henkilöstöryhmillä voi olla osaksi omia sääntö-
jään, kuten  esimerkiksi puhelimen käyttöoikeus.28 
 
                                                
25 Sipilä, Suomen työoikeus I, s. 155-156.	  
26 Hietala – Kaivanto, Yhteistoimintalaki käytännössä 2012, s. 95, Äimälä – Åström – Nyyssölä, Käytän-
nön työoikeutta esimiehille, s. 123, Äimälä – Rautiainen – Hollmén, Yhteistoimintalaki, s. 123 ja Äimälä 
– Kärkkäinen, Yhteistoimintalaki, s. 160. 
27 Liite 1, Tabell. 
28 Liite 1, Moilanen. 
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Historiallisesti työsäännöt ovat olleet merkittävä osa työsuhteiden säädöskenttää. Vuo-
den 1879 elinkeinoasetuksen sekä vuoden 1922 työsääntölain puitteissa niiden vaikutus 
työsopimusten ja työnteon normittamisessa on ollut huomattava. Alkujaan työsäännöt 
olivat työantajan oikeuteen perustuvia, yksipuolisen määräysvallan mukaisia sääntöjä, 
jotka muun työoikeuden kehittymättömyyden vuoksi olivat yksi tärkeimmistä työn te-
kemistä ja työhön liittyvien asioiden ohjaamista käsittelevistä normilähteistä.29 Työ-
sääntöjen merkitys on kuitenkin vähentynyt vuoden 1979 yhteistoiminnasta yrityksissä 
(725/1978) annetun ja työsääntölain (142/1922) kumonneen lain myötä. Lain tavoittee-
na oli nimenomaisesti lisätä työntekijöiden mahdollisuutta vaikuttaa työtään ja työpaik-
kaansa koskevien asioiden, kuten työsääntöjen, käsittelyyn.30 Työsääntöjen historiaa 
käsitellään tarkemmin luvussa 3. 
 
Yleisen työoikeudellisen lainsäädännön kehityksen myötä työsäännöt eivät kuitenkaan 
ole täysin menettäneet merkitystään. Nykyisin työsäännöt ovat YTL puitteissa sovittui-
na edelleen yksi työsuhteiden normilähde.31 Työsäännöt voivat esimerkiksi olla osa-
puolten väliseen sopimukseen perustuvia normeja, joilla voidaan sopia työhön liittyvistä 
seikoista, kuten työsuhde-etujen käytöstä, sairauspoissaolojen ilmoittamisesta tai työ-
paikalla noudatettavasta varoituskäytännöstä.32 Huomio tulee kiinnittää tällöin nimen-
omaisesti sopimiseen ja sopimuksen vaatimukseen osapuolten eli työnantajan ja henki-
löstön kesken. Henkilöstön osalta tärkeässä asemassa ovat henkilöstöryhmän edustajat, 
jotka kollektiivisissa asioissa neuvottelevat ja sopivat asioista sitovasti työnantajan 
edustajien kanssa.33  
 
2.1. Työsäännöt käytännössä 
 
Työsääntöjen sisältöä tuodaan esille käytännössä hyvin eri tavoin riippuen siitä, kuka 
määritelmän esittää. Toimihenkilöliitto ERTO:n Internet-sivuilta löytyvän määritelmän 
mukaan työsäännöt ovat yhteistoiminnasta yrityksissä annetun lain mukaisissa neuvotte-
luissa sovittavia sääntöjä, joilla ei saa koskaan huonontaa työntekijän lainsäädäntöön, 
                                                
29 Ehrnroth, Arbetsreglementena och deras rättsliga reglering, s. 218-228, Ehdotus työsopimuslaiksi ja 
työsääntölaiksi ynnä perustelut, s. 37 ja Sipilä, Suomen työoikeus I, s. 155-156. 
30 Laatunen – Savonen – Ylä-Honkala, Yhteistoimintalaki, s. 23-25. 
31 Kairinen, teoksessa Kairinen ym., Työoikeus, s. 78. 
32 Äimälä – Rautiainen – Hollmén, Yhteistoimintalaki, s. 123 ja Liite 1. 
33 Äimälä – Rautiainen – Hollmén, Yhteistoimintalaki, s. 137 ja Hietala – Kaivanto, Yhteistoimintalaki 
käytännössä 2012, 216. 
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työehtosopimukseen tai työsopimukseen perustuvia etuja.34 SAK:n työelämäsanaston ja 
järjestöjen laatiman yhteistoimintaoppaan mukaan työsäännöt ovat ohjeistuksia, joissa 
määritellään pelisääntöjä, joita työntekijöiden ja työnantajan on noudatettava. Yhteis-
toimintalain mukaan sovittuina työsäännöt ovat sitovia normeja, mutta niillä ei voida 
poistaa vastuuta, joka työnantajalla on pakottavan lainsäädännön ja työehtosopimusten 
perusteella, kuten työnantajan työturvallisuuslain (738/2002) mukaista vastuuta työtur-
vallisuudesta ja –terveydestä tai velvollisuutta pidättäytyä tekemästä työehtosopimus-
laissa (436/1946) määriteltyä työehtosopimuksen kanssa ristiriitaista työsopimusta.35 
 
Työsäännöillä voidaan sopia hyvin monenlaisista ja varsin käytännönläheisistä asioista. 
Oikeuskirjallisuudesta löytyvien määritelmien perusteella tyypillisiä työsäännöin ohjeis-
tettuja asioita ovat muun muassa työsuhde-etujen käyttö, käytännöt sairauspoissaoloista 
ja perhevapaista ilmoittamiseen. Muita työsäännöin sovittavia ovat varoitus- ja kulkulu-
pakäytännöt, työpaikalla oleskelua koskevat pelisäännöt työajan ulkopuolella, työpai-
kalle tuotavia vieraita koskevat ohjeet sekä toimitilojen, työasusteiden ja laitteiden käyt-
töä koskevat määräykset sekä työpaikan järjestysohjeet.36 Usein työsääntöihin on otettu 
määräyksiä myös erilaisista sosiaalisista etuisuuksista, kuten puhelimen käytöstä. Työ-
säännöin voidaan lisäksi sopia esimerkiksi siitä, että työsopimukset solmitaan vain yri-
tyksen omaa työsopimuslomaketta käyttäen. Tällainen lomake ei kuitenkaan voi olla 
työehtosopimuksen sitovien määräysten vastainen.37   
 
Työsäännöillä voidaan sopia myös työsuhteen sisällöstä, kuten työntekijän toimenku-
vasta, kelpoisuudesta ja tehtävistä. Käytännössä tällaiset asiat määräytyvät normaalisti 
työsopimuksen, työehtosopimuksen tai työnantajan työnjohto-oikeutensa puitteissa an-
tamien määräysten mukaan. Mikäli työsäännöillä on kuitenkin määritelty työntekijän 
toimenkuvaa, voi sillä tällöin olla merkitystä myös työntekijän palkkauksen määräyty-
miseen, kuten työtuomioistuimen lähes kolmenkymmen vuoden takaisesta päätöksestä 
käy ilmi. Tapauksessa koulun lämmittäjänä toimineiden työntekijöiden katsottiin heitä 
koskevan työsäännön, siinä vaadittava talonmiehen pätevyyden ja talonmiehen työaika-
lain mukaisten tosiasiallisten työtehtävien mukaan kuuluvan talonmiehen palkkaluokit-
                                                
34 ERTO, Työsäännöt ja työehtosopimukseen perustuvat sopimukset. 
35 Suomen Ammattiliittojen Keskusjärjestö SAK ry, Työelämäsanasto ja Ammattiliitto PRO ja SAK, 
Yhteistoimintaopas. 
36 Koskinen – Nieminen – Valkonen, Työhönotto ja työsopimuksen ehdot, s. 376, Hietala – Kaivanto, 
Yhteistoimintalaki käytännössä 2012, s. 95, Moilanen, Määräaikaiset ja osa-aikaiset työsopimukset, s. 
110 ja Äimälä – Kärkkäinen, Yhteistoimintalaki, s. 160-161. 
37 Koskinen – Nieminen – Valkonen, Työhönotto ja työsopimuksen ehdot, s. 376. 
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teluun. Työtuomioistuimen mielestä kanteessa tarkoitetut lämmittäjät eivät olleet oikeu-
tettuja vaatimaansa ammattimiehen palkkaluokittelun mukaiseen palkkaukseen.38 
  
Työtuomioistuimen ratkaisukäytännön valossa muita työsäännöillä säädeltyjä asioita 
ovat ainakin poissaoloista ilmoittaminen39, varoitus- ja rangaistuskäytännöt40, päihde-
ongelmaisten hoitoonohjaus41 sekä työsopimuksen päättäminen42. Tapauksissa työsään-
nöt eivät yleensä ole määräävässä asemassa, vaan yksi osa kokonaisuutta. Niitä tulee 
noudattaa työehtosopimuksen ohella edellyttäen, että ne eivät ole ristiriidassa tämän 
työehtosopimuksen määräysten kanssa. Tapauksissa työsäännöt tulevat usein esille si-
ten, että työnantaja vetoaa niihin työsuhteen päättämistilanteessa muiden perusteiden 
ohessa. Työsääntöjen rikkomuksella on usein asiallinen yhteys työsopimuksen päättä-
miseen ja se on osa päättämisperusteen kokonaisharkintaa.  
 
Käytännön työelämässä työsäännöiksi katsottavat säännöt voivat muodostua hyvin mo-
ninaisin tavoin. Tämä ei kuitenkaan tarkoita sitä, että nämä säännöt tai ohjeet olisivat 
yhteistoimintalain mukaisesti velvoittavia tai sitovia.43 Esimerkiksi Veturityömiesten 
liittoon tehdyn kyselyn perusteella työsääntöinä on voitu pitää viranomaissäännöksiä 
sekä työnantajan antamia veturimiesten ohjeita, jotka tarkentavat junan kuljettamiseen 
liittyviä viranomaismääräyksiä. Yhteistoimintalain mukaisia työsääntöjä nämä eivät 
kuitenkaan ole, vaikka niistä puhuttaessa käytetään samaa termiä. Osa näistä viran-
omaissäännöksistä on nykyisin muuttumassa työnantajan ohjeiksi, jolloin niitä käsitel-
lään yhteistoimintakokouksissa sekä osin myös ammattiliiton ja työnantajan välillä.44 
Varsinaista lain mukaista työsääntöjen asemaa ohjeistukset eivät saa, sillä vaikka niitä 
käsitellään yhteistoimintakokouksissa, ei niistä sovita yhteistoimintalain vaatimusten 
mukaisesti.  
 
YTL mukaan työnantajalla ei ole yksipuolista oikeutta vahvistaa lain mukaisia työsään-
töjä. Niistä tulee nimenomaisesti sopia kaikkien sellaisten henkilöstöryhmien edustajien 
kanssa, joihin vaikutukset aiotaan ulottaa. Ongelmallisena tässä nykytilanteessa voidaan 
pitää työsääntöjen sekoittumista sellaisiin seikkoihin, joista työnantaja voi antaa yksi-
                                                
38 KS. TT:1987-75. 
39 TT:1982-181, TT:2005-121 ja TT:2007-1. 
40 TT:1982-181, TT:2005-4. 
41 TT:2005-4. 
42 TT:1987-83, TT:1996-28 ja TT:2002-16.	  
43 Liite 1, Lamponen, Moilanen ja Tabell. 
44 Liite 1, Malkki. 
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puolisesti määräyksiä työoikeudellisten yleisten periaatteiden mukaan. Jos lain nimen-
omaista määräystä sopimisesta työsääntöjen oikeudellisen velvoittavuuden perusteena ei 
havaita, on työsääntöjen soveltamisalan yksiselitteinen määrittely käytännön työelämäs-
sä ongelmallista. Tämä käy myös osin ilmi tutkielmaa varten tehdyistä yhteydenotois-
ta. 45  Osin tästä yhteistoimintalain sisällön havaitsemiseen sekä työsääntö-käsitteen 
hahmottamiseen liittyvästä ongelmasta johtunee myös se, ettei työsääntöjen ymmärtä-
minen ole täysin ongelmatonta työoikeutta käsitteleville ammattilaisillekaan, saati sitten 
niitä soveltamaan pyrkiville työnantajille.  
 
Tutkielmaa varten tehdyistä yhteydenotoista käy myös ilmi, että yhteistoimintalain mu-
kaiset työsäännöt eivät ole kovin usein jokapäiväisessä käytössä. Lain määräysten mu-
kaan sovittuja työsääntöjä pidetään osin joustamattomina eikä niiden käytölle ainakaan 
työnantajan puolelta usein nähdä tarvetta. Samoista asioista voidaan yleensä sopia 
muulla tavoin joustavammin tai työnantaja voi päättää niistä yksinkin direktio-
oikeutensa puitteissa. 46 Työsäännöiksi katsottavien työnantajan ohjeiden asemaa ja 
merkitystä voidaan tosin joutua tulkitsemaan työnantajan ja työntekijän välisissä ristirii-
tatilanteissa, mutta tällöin nämä säännöt eivät ole tapauksen pääasia vaan osa kokonai-
suutta. Kyseeseen voivat tulla esimerkiksi henkilöstökäsikirjaan tai suullisiin ohjeisiin 
vetoaminen työsuhteen päättämistilanteessa. Käsitteen tasolla työnantaja voi vedota 
työsääntöihin, mutta lainmukaista työsääntöjen asemaa ja vaikutusta nämä ohjeet eivät 
saa.47  
 
2.2. Yhteistoimintalain määritelmä  
 
Työsääntöjen oikeudellinen määritelmä on nykyisin laissa yhteistoiminnasta yrityksissä 
(334/2007), joka pohjautuu pitkälti aiempaan yhteistoimintalakiin. Kumotun 1979 yh-
teistoimintalain tarkoituksena oli ennen kaikkea kehittää ja tehostaa yhteistoiminnan 
avulla yritysten toimintaa niin, että ne voisivat entistä paremmin turvata henkilöstönsä 
työsuhteiden pysyvyyden. Yhtenä osana tähän kuului työnantajalle asetettu neuvottelu-
velvoite lain 6 §:n mukaisista asioista, joihin myös työsäännöt kuuluivat. Vanhempi 
                                                
45 Yhteydenotoista saatujen vastausten osalta ks. Liite 1. 
46 Liite 1, Timonen, Landemaine ja Lamponen. 
47 Liite 1, Tabell, Sähköpostikeskustelussa esiin tulleet tapaukset: Helsingin käräjäoikeus 11.2.2011/9413 
ja Varsinais-Suomen käräjäoikeus 5.12.2012/41596. Tapauksissa työnantaja vetosi työsääntöihin toimien-
sa tueksi, vaikka todellisuudessa kyseessä ei ollut YTL mukaan sitovista työsäännöistä.  
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yhteistoimintalaki pohjasi työsääntöjen sisällön määrittelyn puolestaan suoraan aiem-
paan työsääntölakiin.48  
 
Vuoden 1979 yhteistoimintalain 6 §:n mukaan yhteistoiminnan piiriin kuuluviksi tulivat 
kaikki työsääntölaissa tarkoitetut työsäännöt siitä huolimatta, että mainittu laki tuli ku-
motuksi. Muutoksena aiemmin vallinneeseen tilanteeseen oli kuitenkin se, että työsään-
nöt ja niihin verrattavat muut määräykset tulivat noudatettavaksi vasta sen jälkeen, kun 
niistä oli sovittu lain mukaisessa yhteistoimintamenettelyssä työnantajan ja henkilöstö-
ryhmän edustajan kesken.49 Johtuen siitä, että työlainsäädäntöön ja työehtosopimuksiin 
oli 1940-luvulta alkaen kasvavassa määrin sisältynyt sellaisia säännöksiä ja määräyksiä, 
joista aiemmin oli sovittu pelkästään työsäännöissä, katsottiin työsääntöjen sisällön jää-
vän huomattavasti aikaisempaa suppeammaksi.50 
 
Nykyinen yhteistoimintalaki (334/2007) ei ole juurikaan muuttanut työsääntöjen aiem-
paa määritelmää. Nykyisen lain esitöiden mukaan työsäännöt ovat pääsääntöisesti oh-
jeistuksia, joissa määritellään ja tarkennetaan työpaikan menettelytapoja sekä käytänne- 
ja pelisääntöjä, joita työntekijöiden ja työnantajan on käytännössä noudatettava. Lain 
mukaan sovittavat työsäännöt eivät kuitenkaan ole pelkkiä yleisiä ohjeistuksia tai käy-
tännesääntöjä, vaan asiamukaisesti sovittuina ne ovat työsuhteen osapuolia sitovia nor-
meja. Työntekijäpuolella sitovuus johtuu siitä, että sopimisen jälkeen työsääntöjä nou-
datetaan suoraan jokaisen sopimuksen alaisen henkilöstöryhmän piiriin kuuluva työnte-
kijän työsopimusten osana.51 
 
Lain mukaisia työsääntöjä käsiteltäessä osapuolten välisellä sopimuksella on ratkaiseva 
merkitys. Mikäli osapuolten kesken ei päästä sopimukseen, ei työantajalla ole oikeutta 
yksipuolisesti vahvistaa lain mukaisesti sitovia työsääntöjä tai niihin tehtäviä muutok-
sia. Tämä sopimisen vaatimus lain mukaisten työsääntöjen luomisessa käy ilmi suoraan 
laista, sillä YTL 5 luvun sopimukset perustavat sitovuutensa nimenomaisesti kyseisen 
lain mukaan tehtyyn sopimukseen. Yhteistoimintalain mukaisia työsääntöjä ei tule kui-
tenkaan sekoittaa työnantajan direktio-oikeutensa puitteissa antamiin ohjeisiin. Työnan-
tajalla on oikeus työn johto- ja valvontavaltansa puitteissa päättää muun muassa työn 
                                                
48 Laatuen – Savonen – Ylä-Hokkala, Yhteistoimintalaki, s. 23-24 ja Sosiaali- ja terveysministeriö, Laki 
yhteisoiminnasta yrityksissä, s. 4 ja 10. 
49 Laatuen – Savonen – Ylä-Hokkala, Yhteistoimintalaki, s. 23-24 ja Sosiaali- ja terveysministeriö, Laki 
yhteistoiminnasta yrityksissä perusteluineen, s. 9-11. 
50 Laatuen – Savonen – Ylä-Hokkala, Yhteistoimintalaki, s. 15-19 ja 23-24.	  
51 HE 254/2006, s. 54. 
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suoritustavasta ja -ajasta silloinkin, kun työsäännöistä ei päästä yhteisymmärrykseen. 
Työn johto- ja valvontavallan puitteissa annettujen määräysten sitovuus määräytyy 
yleisten työoikeudellisten periaatteiden mukaan.52 
 
YTL mukaisen työsääntöjä koskevan sopimuksen olemassaoloa arvioitaessa käsiteltä-
väksi voi tulla neuvotteluissa osapuolten välillä aikaansaatu muu ratkaisu kuin sopimus. 
Sopimisena hahmotetun menettelyn lopputuloksena ei välttämättä tarvitse olla sopimus, 
vaan neuvottelun lopputuloksena voi olla myös yhteisymmärrys.53 Tällä tarkoitetaan 
osapuolten välistä yhteisymmärrystä sovittavista asioista vallitsevista tosiasioista, mutta 
varsinaista sopimista siitä, kuinka tällöin toimintaan ei tehdä. Yhteisymmärrys asiassa 
voi kuitenkin olla riittävä sopimisen aste täyttämään YTL säädetyn velvollisuuden kä-
sittelystä yhteistoiminnan hengessä yksimielisyyden saavuttamiseksi. Tätä tukee myös 
yhteistoimintalain esitöiden määritelmä, jonka mukaan yhteistoimintaneuvotteluista 
aikaansaadusta sopimuksesta ei tarvitse tehdä kirjallista sopimusta, jos sen sisältö käy 
ilmi neuvotteluissa laadituista pöytäkirjoista tai niiden liitteistä.54  
 
Nykyisen lain pohjana olleesta hallituksen esityksestä (HE 254/2006) käy myös ilmi 
vuosikymmeniä työoikeudessa jatkunut muutos kohti työntekijöiden osallistumismah-
dollisuuksia korostavaa ja sopimuksiin perustuvaa työsuhteen normittamista.55 Esityk-
sen mukaan nykyisen lain tavoitteena on nimenomaisesti lisätä työntekijöiden vaiku-
tusmahdollisuuksia siihen päätöksentekoon, josta heidän työtään ja työpaikkaansa kos-
kevat ratkaisut riippuvat. Tavoitteena on ollut luoda edellytyksiä paitsi työolosuhteiden 
parantamiselle myös yritysten toiminnan kehittämiselle. Yhtenä kantavana ajatuksena 
on ollut se, että yhteistoimintamenettelystä luotaisiin neuvotteluprosessi, joka vaikuttaa 
myönteisesti sekä työpaikkojen että niiden henkilöstön kehittämiseen.56  
 
 
                                                
52 HE 254/2006, s. 56 ja Bruun – von Koskull, Työoikeuden perusteet , s. 175 ja Kairinen, teoksessa Kai-
rinen ym., Työoikeus, s. 78. 
53 Murto, Ryhmänormit yrityksessä, s. 111. 
54 Kairinen – Hietala – Nyberg – Ojanen, Paikallinen sopiminen, s. 21, HE 254/2006, s. 55 ja Murto, 
Ryhmänormit yrityksessä, s. 111. 
55 Kehityksestä pääpiirteistä voidaan lyhyesti mainita työmarkkinajärjestöjen solmima ns. tammikuun 
kihlaus vuodelta 1940 sekä valtioneuvoston syyskuussa 1967 asettama ja vuoteen 1970 asti toiminut 
yritysdemokratiakomitea. Lisätietoja muun muassa Laatunen – Savonen – Ylä-Hokkala, Yhteistoiminta-
laki. 
56 HE 254/2006, s. 7-8. 
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2.3. Kyselytutkimus työsäännöistä 
 
Tutkielmaa varten tehtiin aluksi hyvin vapaamuotoinen sähköpostitiedustelu työsääntö-
jen käytöstä Elinkeinoelämän keskusliittoon, SAK:hon, STTK:hon ja Yhteistoiminta-
asiamiehen toimistoon. Alkuperäisenä tavoitteena oli tämän esiselvityksen jälkeen suo-
rittaa yhdelle tai useammalle alalle kohdistettu tarkennettu kyselytutkimus työsääntöjen 
käytöstä. Saaduista vastauksista esiin tulleen työsääntöjen käytön vähyyden ja työsään-
töjen käsitteeseen liittyvien haasteiden vuoksi tästä kohdennetusta tarkemmasta tutki-
muksesta tuli kuitenkin luovuttua.57  
 
Tarkennetun kyselytutkimuksen sijaan vapaamuotoinen tiedustelu kohdistettiin suunni-
teltua useampaan kohteeseen. Kohteina olivat muun muassa Akava, Akavan erityisalat, 
Esimiesliitto Jyty, FK, OAJ, Palomiesliitto, PAM, PALTA, PRO, SUPER, TEAM, 
TEHO, Teknologiateollisuus, Turvallisuusala, VvL, Metallityöväen liitto ja Metsäteolli-
suus. Lisäksi kysely kohdistettiin vartiointi- ja turvallisuusalan58, pankki- ja vakuutus-
alan59 sekä kaupanalan60 suurille toimijoille. Puhelimitse haastateltaviksi tulivat yhteis-
toiminta-asiamies Harri Hietala, Metsäteollisuus ry:n johtava lakimies Kimmo Kurki 
sekä Metallityöväen liitto ry:n lakimies Jenniveera Tabell. Kyselyihin ja haastatteluihin 
saadut vastaukset löytyvät liitteestä 1. 
 
Empiirisen aineiston hankkimisessa tarkoituksena oli selvittää sitä, millaisessa asemassa 
yhteistoimintalain mukaan sovitut työsäännöt ovat tämän päivän reaalimaailmassa. Ky-
symykset kohdistuivat yhteistoimintalain mukaisten työsääntöjen ja niitä sivuavien, 
työnantajan yksipuoliseen määräysvaltaan perustuvien sääntöjen käyttöön, käytön ulot-
tuvuuteen, sopimiseen ja mahdollisiin ongelmiin. Kyselystä saatu aineisto vahvistaa 
edellä esiintuotua näkemystä siitä, että työsääntöjen käsite aiheuttaa osin ongelmia jopa 
ammattilaisten keskuudessa. Työsäännöt eivät ole aina yksiselitteistä ja yleinen käsitys 
voi tällöin erota huomattavasti lainmukaisesta määritelmästä. Tilanteesta riippuen työ-
säännöiksi voidaan käsittää työnantajan ohjeen tyyppisiä, yksipuolisesti laadittua ohjeis-
toja, työntekijöiden ja työnantajan yhteisesti yhteistoiminnassa laatimia sopimustyyp-
                                                
57 Työsäännöistä tehtyihin kyselyihin saaduista vastauksista ks. Liite 1. 
58 Kohteita olivat G4S ISS, Rltv, Securitas ja Turvatiimi. 
59 Kohteita olivat Aktia, Danskebank, If, Ilmarinen, Lähitapiola, Nordea, Op ja Varma. 
60 Kohteita olivat Kesko, Lidl, SOK, Stockmann ja Suomen Lähikauppa.	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pistä sääntöjä, viranomaismääräyksiä täsmentäviä ohjeita tai yhteistoiminnassa laadittua 
sääntöjä, kuten päihdeohjelmaa.61 
 
Kyselyn tulokset ovat osin myös ristiriitaisia työsääntöihin liittyvä käytännön ja lain-
mukaisen määritelmän kanssa. Työsääntöinä pidetään usein työnantajan yksipuolisesti 
antamia ohjeita ja määräyksiä työn suorittamisesta sekä työhön mahdollisesti liittyvistä 
eduista. Tämän käsityksen perusteena toimii usein se, että sääntöjä on käsitelty yhteis-
toimintalain mukaisessa menettelyssä ja että ne on myös julkaistu työpaikalla. Näin 
toimitaan usein etenkin asiaan perehtymättömien työnantajien keskuudessa, mutta myös 
asiantuntijoille työsääntöjen oikeudellinen hahmottaminen ja lainmukaisen sitovuuden 
havaitseminen on osin haasteellista. Vaikka tutkielmaa varten tehdyissä kyselyissä mai-
nitaan yhteistoimintalain 5 luvun mukainen sopimus nimenomaisesti työsääntöjen sito-
vuuden perustana, ei tämä annetuissa vastauksissa tule aina huomatuksi. Osin näyttää 
jopa siltä, että yhteistoimintalain asettamat vaatimukset jäävät kokonaan huomioimatta, 
jolloin työsäännöiksi käsitetyt säännöt jäävät vaille lain mukaista sitovuutta.62  
 
Saatujen vastausten perusteella yhteistoimintalain mukaan neuvotellut ja sovitut, lain-
mukaisesti sitovat työsäännöt, ovat nykyisin suhteellisen harvinaisia.63 Ongelmallisena 
työsääntöjen käytössä on etenkin se, että niillä puututaan pääsääntöisesti työnantajan 
normaalin direktio-oikeuden alueeseen.64 Yhteistoimintalain mukaan työsäännöissä so-
vittavaksi tulevat asiat jätetään mieluummin työnantajan työn johto- ja valvontaoikeu-
den varaan, sillä tätä oikeutta ei ole haluttu sopimuksin kaventaa.65 Työnantajan yksi-
puolisesti laatimien ohjeiden käyttöä pidetään myös yhteistoimintalain mukaista menet-
telyä joustavampana. Kun sääntöjä ei ole sovittu yhteistoimintalain mukaisessa järjes-
tyksessä, voidaan niitä tarvittaessa myös joustavasti muuttaa.66 
 
Työsääntöjen merkitys ei kuitenkaan ole täysin kadonnut. Tämä tulee esiin niin asiaan 
liittyvissä hahmottamisongelmissa kuin osassa vastauksissa olleesta kiinnostuksesta 
                                                
61 Ks. Liite 1, Lamponen, Malkki ja Leppänen. 
62 Liite 1, Malkki ja Moilanen. 
63 Liite 1, Ahokas, Arvola, Kärkkäinen, Lehto, Leppänen ja Vainio. 
64 Kairisen mukaan (Työoikeus, s. 88-90) direktio-oikeus on yksi työsopimuksen tunnusmerkki, joka 
viittaa työntekijän sitoutumiseen työntekoon työnantajan johdon ja valvonnan alaisena. Direktiokompe-
tenssia turvataan työntekijän velvollisuuksia koskevilla työsopimuslain käyttäytymisnormeilla. Direktio-
vallan täsmällisiä rajoja ei ole säädetty, joten sen laajuus on luonteeltaan sopimuksenvarainen. Asiasta 
voidaan sopia niin työsopimuksella kuin työehtosopimuksella, jolloin työehtosopimuksella voidaan myös 
rajoittaa ja laajentaa  direktio-oikeutta siitä, mitä se normaalisti olisi. 
65 Liite 1, Timonen. 
66 Liite 1, Lamponen ja Havula. 
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työsääntöjen nykyistä tilannetta sekä valmista pro Gradu-tutkielmaa kohtaan. Muun 
muassa yhteistoiminta-asiamiehen toimistossa, Metallityöväen liitto ry:ssä, Kirkon alat 
ry:ssä ja Metsäteollisuus ry:ssä toivottiin valmista tutkielmaa tutustumista varten. Li-
säksi vastauksessaan tiedusteluun Kirkon alat ry:n lakimies Anna-Maria Numminen 
totesi, että työsääntöjä koskevan kysymyksen eteen tuleminen oli hyvä asia. Kyselyn 
esiin tuoman huomion nojalla voitaisiin vaatia joitakin järjestöjä laatimaan kyseisiä 
sääntöjä tai ainakin suositella niiden vahvistamista, jotta kaikki tietäisivät esimerkiksi 
noudatettavat varoitusmenettelyt tai muut vastaavat järjestelyt.67 
  
                                                
67 Asiasta tarkemmin ks. Liite 1. 
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3. TYÖSÄÄNTÖJEN HISTORIA JA KEHITYS 
 
 
Työsäännöt syntyivät suuren yhteiskunta- ja talouselämän muutoksen muodostamasta 
käytännön tarpeesta tilanteessa, jossa kasvavien työntekijämäärien ja heidän työsopi-
mustensa käsittely vaati työnantajalta voimakkaita toimenpiteitä. Teollistumisen myötä 
työsuhteissa tehtävän työn määrä kasvoi merkittävästi. Esimerkiksi kuljetusmenetelmi-
en kehityttyä maailmanmarkkinoilla ollut kova kysyntä puusta ulottui Suomeen asti. 
Suomesta alkoikin 1800-luvun aikana metsätuotteiden vienti lähinnä Länsi-Euroopan 
markkinoille, mutta myös Venäjälle. Venäjällä oli kysyntää myös paperille. Puu- ja 
puunjalostusteollisuuden kasvun myötä alan tarvitsemien koneiden ja laitteiden kysyntä 
kasvatti puolestaan konepajateollisuutta.68 
 
Työsäännöt olivat 1800-luvun puolivälissä työnantajan yksipuolisesti antamia määräyk-
siä, joiden sitovuudelle ei löytynyt suoraa lainsäädännöllistä tukea. Suomessa ensim-
mäiset työsäännöt otettiin ilmeisesti käyttöön 1870-luvun aikana, vain muutamia vuosia 
ennen elinkeinoasetuksen säätämistä. Nämä ohjeet olivat luonteeltaan hyvin ankaria, 
jopa lähes militaristisen kurin mukaisia.69 Sääntöjen sitovuus perustui käytännössä 
työnantajan omaan määräykseen, jonka varmistukseksi työntekijöiden tuli usein antaa 
työnantajalle kirjallinen suostumus sääntöjen noudattamisesta.70  
 
Liberalististen talousoppien aikaan säädetty vuoden 1879 elinkeinovapauslaki ei antanut 
työntekijöille juurikaan suojaa, vaan jokaisen oli tultava toimeen niin hyvin kuin kyke-
ni. Liberalistien mukaan yhteiskunnan epäkohdat korjautuisivat ajan mittaan itsestään. 
Kriittisesti liberalismiin suhtautuvat kuitenkin epäilivät kaikkien pääsyä yhteiskunnan 
hyväosaiseksi. Ihmisten suojaamista työntekoa koskevilla laeilla tai työsuojelulla ei 
vielä tunnettu, sen enempää kuin ilman, maan tai veden suojelua tehtaiden päästöiltä. 
Osaltaan työoikeudellisen sääntelyn puutteeseen lienee vaikuttanut suuri epätasapaino 
työntekijöiden ja työpaikkojen määrän suhteessa. Työpaikkojen määrän vähyydestä 
johtuen moni työtä hakenut suostui tekemään töitä työnantajan tiukassa valvonnassa ja 
lähes nälkäpalkalla.71 
 
                                                
68 Opetushallitus, Milloin Suomi teollistui ja Leino ym., Yläkoulun historia, Luku 2.3. 
69 Ehrnroth, Arbetsreglementena och deras rättsliga reglering, s. 224. 
70 Sipilä, Suomen työoikeus I, s. 155. 
71 Opetushallitus, Milloin Suomi teollistui ja Leino ym., Yläkoulun historia, Luku 2.3.	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3.1. Työnantajan määräysvalta elinkeinoasetuksen aikana 
 
Ensimmäinen muutos työsääntöjä koskevaan lainsäädännölliseen tilanteeseen tapahtui 
vuoden 1879 elinkeinoasetuksen myötä. Asetuksen mukaan työsäännöt olivat työsuh-
teen oikeudellinen sääntelykeino, sillä ne olivat osa työsopimuksia.72 Työnantajalle jäi 
kuitenkin edelleen suuri määräysvalta niiden sisällöstä ja voimaansaattamisesta. Syynä 
tähän oikeudelliseen kehitykseen oli yhteiskunnallisen teollistumisen myötä seurannut 
palkkatyönteon kasvu sekä tarve kontrolloida paikoin äärimmäisen ankaraksi muodos-
tunutta sääntökäytäntöä.73 Työsäännöiksi katsottiin tällöin työnantajan oikeutensa puit-
teissa työntekijöille määräämiä ohjeita muun muassa työajoista, työpaikalla toimimises-
ta sekä rangaistussakoista ongelmatilanteissa.74 
 
Vuoden 1879 elinkeinoasetuksen määrittelemät työsäännöt olivat luonteeltaan työnanta-
jan yksipuolisesti laatimia sääntöjä ja määräyksiä. Työsopimuksen ehtoina ne olivat 
automaattisesti voimassa uuden työsuhteen syntyessä. Työsääntöjen laatimishetkellä 
voimassa olleiden työsuhteiden osalta sitovuus sidottiin kuitenkin työpaikalla yleisesti 
noudatettavaan irtisanomisaikaan. Vasta kyseisen irtisanomisajan kuluttua työsäännöt 
tulivat sekä työntekijää sekä työnantajaa sitoviksi. Ajateltiin, että tällä tavalla työsääntö-
jä vastustavalla työntekijällä oli, ainakin teoriassa, mahdollisuus irrottautua niistä irtisa-
nomalla työsopimuksensa.75 
 
Ennen elinkeinoasetuksen säätämistä vallinneesta käytännöstä poiketen, elinkeinoase-
tuksen mukainen työsääntöjen sitovuus edellytti lisäksi asetuksessa määrättyjen menet-
telyjen noudattamista. Yhtenä tärkeimpänä asetuksen vaatimuksena oli sääntöjen julkai-
seminen työntekijöille. Työsääntöjen tuli olla laadittu sillä kielellä, jota työntekijä osasi. 
Lisäksi ennen sääntöjen voimaan tulemista niistä tuli olla annettu kappale kaupungissa 
elinkeinoyhdistykselle ja maaseudulla kruununvoudille sekä kyseisten viranomaisten 
todistama versio tuli olla sopivalla tavalla julkaistu työpaikalla.76 Vasta elinkeinoase-
tuksen määräysten mukaisesti annetut, usein järjestysohjeiksi kutsutut työsäännöt, saivat 
laillisen työsopimuksen voiman.77 
                                                
72 Ehrnroth, Arbetsreglementena och deras rättsliga reglering, s. 226.	  
73 Ehrnroth, Arbetsreglementena och deras rättsliga reglering, s. 218-225. 
74 Sipilä, Suomen työoikeus I, s. 155 ja Vuorio, Työsuhteen ehtojen määrääminen, s. 362-366. 
75 Sipilä, Suomen työoikeus I, s. 155 ja Vuorio, Työsuhteen ehtojen määrääminen, s. 362. 
76 Ehrnrooth, Arbetsreglementena och deras rättsliga reglering, s. 226-229 ja Vuorio, Työsuhteen ehtojen 
määrääminen, s. 362-363. 
77 Sipilä, Suomen työoikeus I, s. 155. 
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3.2. Työsääntölaki ja työsääntöjen pakottavuus 
 
Yhteiskunnallisten olojen kehittyessä elinkeinoasetuksen määräykset työsäännöistä eh-
tivät monessa suhteessa vanhentua. Työsääntöjen jättäminen työnantajan vapaan har-
kinnan ja ratkaisun varaan niin asioiden kuin sisällön osalta, koettiin ongelmalliseksi jo 
siitä syystä, ettei viranomaisilla ollut minkäänlaista oikeutta tarkastaa niiden sisältöä. 
Käytännössä työsäännöillä ajettiin vain työnantajan etua jättämällä huomioimatta työn-
tekijöiden oikeuksia sekä tärkeitä työolosuhteita koskevia seikkoja. Selvien, molem-
manpuoleiset oikeudet ja velvollisuudet käsittävien sääntöjen katsottiin kuitenkin edis-
tävät välttämättömän järjestyksen säilymistä työpaikoilla sekä työsuojelullisia näkökoh-
tia.78  
 
Elinkeinoasetusta seuranneen vuoden 1922 työsääntölain mukaan työsääntöjen laatimi-
sesta tuli työnantajan oikeuden lisäksi tietyissä tilanteissa työnantajan velvollisuus. 
Työsäännöt olivat työsopimuslain ja työehtosopimusten määräysten rinnalla yksi tär-
keimmistä työsuhdetta normittaneita tekijöitä. Työsääntölain mukaan työsääntöinä ky-
seeseen tulivat työnantajan lainsäädännön puitteissa laatimat ohjeet. Aiemmin vallin-
neesta käytännöstä poiketen työsääntölain mukaan työntekijöille oli myös varattava 
mahdollisuus mielipiteen antamiseen. Lain mukainen sitovuus oli lisäksi kytketty viran-
omaiskontrollin sekä sääntöjen asianmukaiseen julkaisun työpaikalla. Samoin kuin 
elinkeinoasetuksen aikaan, edellytti sääntöjen voimaan astuminen myös yrityksessä 
käytössä olleen irtisanomisajan umpeen kulumista.79 
 
Työsääntölain alkuaikana lain mukaisena vahvistavana viranomaisena toimi sosiaalimi-
nisteriö. Sen tehtäviin kuului varsinaisen vahvistamisen lisäksi työsääntöjä koskevien 
lausuntojen hankkiminen ammattientarkastajilta. Ministeriön vahvistuksen jälkeen työ-
säännöt tuli lisäksi asianmukaisesti julkaista työpaikoilla ja ne tuli antaa tiedoksi kulle-
kin työntekijälle.80 Työneuvoston perustamisen myötä työsääntöjä kontrolloivaksi ja 
hyväksyväksi viranomaiseksi tuli työsuojeluhallitus. Sekä sosiaaliministeriön että myö-
hemmin työsuojeluhallituksen velvollisuutena oli huolehtia siitä, että säännöt eivät si-
sältäneet mitään lainsäädännön vastaista tai muutoinkaan kohtuutonta määräystä. Mah-
dolliset kohtuuttomat tai lainvastaiset säännöt eivät automaattisesti merkinneet työsään-
                                                
78 Ehdotus työsopimuslaiksi ja työsääntölaiksi ynnä perustelut, s. 37-38. 
79 Ehdotus työsopimuslaiksi ja työsääntölaiksi ynnä perustelut, s. 37 ja Vuorio, Työsuhteen ehtojen mää-
rääminen, s. 363-366. 
80 Sipilä, Suomen  työoikeus I, s. 156-157 ja Sipilä, Suomen työoikeuden pääasiat, s. 16-17. 
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töjen mitättömyyttä, vaan viranomaisen tuli antaa työnantajalle mahdollisuus sääntöjen 
muuttamiseen.81   
 
Elinkeinoasetuksen aikana vallinneeseen tilanteeseen nähden työsääntölaki ei merkinnyt 
lopulta kovinkaan suurta muutosta. Työsäännöt olivat edelleen työnantajan yksipuoli-
sesti laatimia ohjeita, joista tosin oli lain mukaisesti annettava työntekijöille mahdolli-
suus mielipiteen lausumiseen. Tämän vaikutusmahdollisuuden merkitys oli tosiasiassa 
kuitenkin hyvin vähäinen, sillä lain vaatimuksen täyttämiseksi riitti jo pelkkä mahdolli-
suus mielipiteen antamiseen. Käytännössä työnantajan velvoitteen täyttymiseksi riitti 
siis se, että työpaikalla oli annettu mahdollisuus mielipiteen antamiseen, vaikkei yksi-
kään työntekijä lopulta mielipidettään olisi tuonut esille.82 Vaikka työntekijöiden osal-
listuminen työntekoaan koskevaan päätöksentekoon ei vielä tällöin tosiasiassa toteutu-
nut, oli lain taustalla selkeä tavoite työnantajan yksipuolisen määräysvallan karsimiseen. 
 
Lain mukaisilla työsäännöillä pyrittiin edistämään selvyyttä työsuhteissa sekä järjestystä 
työpaikoilla. Työsääntölain 1 §:n mukaan vähintään 10 työntekijää vakituisesti työllis-
tävässä teollisuusliikkeessä työsäännöt olivat pakolliset. Lain mukaiset työsäännöt voi-
tiin antaa myös sellaista liikettä varten, jossa ne lain mukaan eivät olleet pakolliset. 
Työsääntöjen tuli olla lain 7 §:n mukaan sosiaalihallituksen, myöhemmin työsuojeluhal-
lituksen, vahvistamia ja niiden tarkemmasta sisällöstä säädettiin lain toisessa luvussa.83 
Vahvistavalla viranomaisella oli käytännössä hyvin vähän harkintavaltaa työsääntöjen 
vahvistamisessa. Työsääntölain mukaan säännöt oli vahvistettava sellaisenaan, elleivät 
ne sisältäneet lain vastaisia tai muutoin kohtuuttomia määräyksiä. Lain vastaisuuden ja 
kohtuuttoman määräyksen osalta työnantajalla oli oikeus korjata työsääntöjen sisältöä.84  
 
Työsääntölaki jakoi työsääntöjen sisällön kolmeen osaan. Kyseeseen tulivat työsääntö-
jen pakollinen, ehdollinen sekä vapaaehtoinen sisällys. Pakolliseen sisältöön kuuluivat 
työsopimuksen alaan sisältyvät määräykset. Työsäännöissä oli määrättävä muun muassa 
niiden voimaantuloajasta, työntekijän työhönottotavasta, säännöllisestä työajasta, pal-
kan laskemisperusteista ja maksuajoista, irtisanomisajasta ja purkamisperusteista sekä 
työntekijöiden valitusten ja esitysten vastaanottajasta. Ehdolliset työsääntöjen määräyk-
                                                
81 Sarkko, Työoikeus, s. 151-153. 
82 Sipilä, Suomen työoikeus I, s. 156 ja Sarkko. Työoikeus, s. 148-149. 
83 Työsääntöjen sisällöstä tarkemmin, Pieni lakisarja, N.14, s. 34-35. 
84 Sipilä, Suomen työoikeus I, s. 156 ja Sarkko, Työoikeus, s. 148-153. 
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set koskivat käytännössä koeaikasopimusta, käytännössä koeajan pituutta ja seuraamuk-
sia työsääntöjen rikkomisesta.85  
 
Vapaaehtoisiksi työsääntölaissa jätetyt säännökset käsittelivät puolestaan työpaikan 
järjestykseen ja työturvallisuuteen liittyviä tilanteita. Tällaisia säännöksiä olivat määrä-
ykset tulipalovaaran, epäjärjestyksen tai siivottomuuden estämisestä työpaikalla, työtur-
vallisuudesta huolehtiminen sekä työntekijöiden lakisääteisen tai työehtosopimuksen 
edellyttämän luottamusmiehen vaalista ilmoittaminen.86 Näillä säännöillä ajateltiin ole-
van merkitystä etenkin yleisen työntekijöiden suojelun kannalta, sillä myös ammattien-
tarkastajat pystyivät niiden avulla saamaan tietoa yritysten olosuhteista.87 
 
Työsääntölain merkittävin muutos aiemmin vallinneeseen tilanteeseen oli niiden laati-
misen pakottavuus sekä tämän velvoitteen tehosteeksi laadittu rangaistussäännös. Kuten 
edelläkin on tullut ilmi, velvollisuus työsääntöjen laatimiseen lain määräysten mukaan 
koski kaikkia vähintään 10 työntekijää työllistäviä teollisuusliikkeitä. Tätä laatimisvel-
vollisuutta tehostettiin laissa päiväsakkorangaistuksella. Työnantajaa, joka laiminlöi 
lainmukaisen velvollisuutensa työsääntöjen laatimiseen tai muuten rikkoi työsääntölain 
säädöksiä, voitiin työsääntölain 16 §:n mukaan rangaista enintään kolmellasadalla päi-
väsakolla.88 
 
3.3. Työsääntölain mukaiset työsäännöt  
 
Työsääntölain aikana teollisuuslaitoksissa laaditut työsääntökokoelmat noudattivat hy-
vin pitkälti samaa yhtenäistä kaavaa. Niiden sisältö ja rakenne muodostuivat käytännös-
sä poikkeuksetta suoraan työsääntölain 4 §:n työsääntöjen sisältöä koskevien määräys-
ten mukaiselle järjestykselle. Tämä on toisaalta myös luontevaa, sillä työsääntölain pa-
kottavat määräykset asettivat laaditulle säännöille tiettyjä vaatimuksia. Erot työsääntö-
jen kesken tulivat esiin lähinnä sääntöjen kirjoitusasussa, työn luonteesta johtuneista 
yksityiskohdista sekä työnantajan painottamista seikoista.  
 
                                                
85 Pieni lakisarja, N.14, s. 34-35 ja Sarkko, Työoikeus, s. 150. 
86 Sarkko, Työoikeus, s. 150-151. 
87 Ehdotus työsopimuslaiksi ja työsääntölaiksi ynnä perustelut, s. 38.	  
88 Pieni lakisarja, N.14, s. 32 ja 39. 
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Tutkielmaa varteen tarkasteltujen liikelaitosten työsäännöt olivat vanhimpaa89, jossa 
muiden sääntöjen kanssa samanlaista sisältöä ei ollut jaettu alaotsikoihin, sekä suppein-
ta90, jossa määriteltiin vain työaikaan ja lomaan liittyvää asiakokonaisuutta, lukuun ot-





Valitukset ja muut esitykset 




Suurin osa työsääntökirjoihin otetuista säännöistä koski hyvin käytännönläheisiä työ-
suhteen perusseikkoja, kuten työhön ottamista, työsuhteen päättämistä, työaikaa sekä 
työstä maksettavaa palkkaa. Lähes poikkeuksetta työsääntöjen alussa säädeltiin yksi-
tyiskohtaisesti sitä, kuka työnantajan puolesta oli oikeutettu tekemään päätöksen työn-
tekijä työhön ottamisesta, mitä todistuksia työtä hakevan tuli esittää92, kuinka työsopi-
mus voitiin solmia sekä työsuhteeseen sovellettavaksi tulevia ehtoja. Tärkeitä sääntely-
kohteita olivat myös säännöt työpaikan turvallisuuden ylläpitämiseksi sekä tapaturmien 
ja tulipalon välttämiseksi. Yhdessä työsääntökirjassa oli lisäksi otettu yksityiskohtaiset 
rangaistusmääräykset tilanteista, joissa työntekijää voitiin rangaista erottamalla tämä 
heti työstään.93  
 
Nykyiseen työsopimuskäytäntöön nähden, jossa osapuolten välillä sovittujen työnteki-
jälle edullisempien ehtojen ensisijaisuus korostuu, työsääntöjen aseman merkitys tuli 
nimenomaisesti ilmi työsuhteen ehtojen osalta. Työsopimus katsottiin ensisijaisesti teh-
dyn niillä ehdoilla, jotka sisältyivät työsääntöihin. Vuoden 1923 Porin laatikkotehtaan 
työsäännöissä tämä korostuu erityisesti siinä, että muita sovellettavaksi tulevia ehtoja ei 
                                                
89 Porin laatikkotehtaan työsäännöt. 
90 Lapinniemen puuvillatehtaan työsäännöt. 
91 Puutalotehtaan työsäännöt, Lapinniemen puuvillatehtaan työsäännöt ja Kaivos, Ylöjärvi, työsäännöt s. 
4. 
92 Ks. Outokumpu Oy, Kaivos, Ylöjärvi, Tampereen pellava- ja rautateollisuus Osake-yhtiö, Lapinniemen 
Puuvillatehtaat ja W. Rosenlew & Co. Osakeyhtiö Puutalotehtaat: ”Pyrkiessään työhön, tulee työntekijän 
esittää papin tai muun rekisteriviranomaisen todistus henkilöllisyydestään ja maineestaan sekä jos hän on 
aikaisemmin ollut toisen työnantajan työssä, että hän on edellisestä työpaikastaan vapaa.”	  	  
93 Lapinniemen puuvillatehtaan työsäännöt, s. 7-8. 
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edes mainita. Sen sijaan sitä uudemmissa työsäännöissä on huomioitu myös toisin so-
pimisen mahdollisuus, sillä työsopimus katsottiin tehdyksi työsääntöjen ehdoilla vain 
silloin, kun toisin ei erikseen ollut sovittu. Lisäksi työsäännöissä huomioitiin 1940-
luvulta alkaen myös työnantajaa sitovien työehtosopimusten asema. Työsääntöjen ja 
työnantajaa sitovan työehtosopimuksen välisissä ristiriitatilanteissa tulivat työehtosopi-
musten määräyksen noudatettavaksi.94 
 
Samoin kuin työnantajaa sitovien työehtosopimuksen määräysten osalta, myös erikseen 
sovittujen työsuhteen ehtojen katsottiin syrjäyttävän ristiriitaisen työsääntöjen määräyk-
sen. Työsääntöjen syrjäytymistä näissä tilanteissa voidaan pitää yhtenä merkkinä muu-
toksesta kohti sopimuksiin perustuvaa työsuhteen määräytymistä, pois työnantajan yk-
sipuolisesta määräysvallasta. Järjestelyssä voidaan myös nähdä nykyisinkin työsuhdetta 
normilähteiden keskinäistä etusijaa määrittelevän etusijajärjestyksen soveltamisen. Etu-
sijajärjestyksestä tarkemmin luvussa 6.1. 
 
Poikkeuksetta hyvin yksityiskohtaisesti säänneltyjä kokonaisuuksia kaikissa työsään-
nöissä olivat säännöllinen työaika, erinäiset järjestyssäännöt sekä määräykset tapaturmi-
en ja palovaaran välttämiseksi. Työaika oli kuitenkin määritelty eri laitoksissa hyvin 
pitkälti yhden ja saman kaavan mukaan, joskin Ylöjärven kaivoksen työsäännöissä oli 
normaalista työn alkamis- ja loppumisajasta tehty poikkeus linja-autoyhteyksien takia. 
Arkisin työ alkoi kello seitsemän ja päättyi kello 16. Säännöllinen työaika oli määritelty 
niin päivätyön kuin vuorotyön osalta arkisin kahdeksaksi tunniksi. Säännöllisessä työssä 
oli työpäivän keskellä lisäksi tunnin mittainen lepoaika. Tauko saattoi kuulua myös 
vuorotyöhön, mutta vuorotyön osalta oli myös mahdollista se, että tunnin tauon sijaan 
työntekijällä oli työaikana oikeus puolen tunnin mittaiseen ruokataukoon.95 
 
Järjestyssäännöt olivat hyvin käytännönläheisiä, joko luettelomaisia tai yksittäisiä mää-
räyksiä siitä, kuinka työpaikalla tuli toimia. Määräysten sisältö riippui työnantajan pai-
nottamista seikoista ja työnteon laadusta, kuten käytetyistä työkoneista ja välineistä. 
Tärkeimpänä tekijänä määräyksissä oli tavoite yleiseen järjestykseen työpaikalla. Vaa-
timuksena saattoi olla esimerkiksi se, että työntekijän tuli työvuoron aikana kantaa rin-
                                                
94 Puutalotehtaan työsäännöt, s. 3, Lapinniemen puuvillatehtaan työsäännöt, s. 3 ja Kaivos, Ylöjärvi, työ-
säännöt, s. 4.  
95 Puutalotehtaan työsäännöt, s. 3-4, Lapinniemen puuvillatehtaan työsäännöt, s. 3-4 ja Kaivos, Ylöjärvi, 
työsäännöt, s. 4-5.	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nan vasemmalla puolella hänelle annettua järjestysnumerolaattaa96 tai että vallattomuus, 
sopimaton meluaminen ja puheleminen työhuoneistoissa oli kielletty97. Yhteistä kaikille 
järjestyssäännöille oli kuitenkin niissä erikseen ollut maininta siitä, että työssä ja työ-
paikalla tuli noudattaa mahdollisimman suurta siisteyttä. Vaatimusta siisteyteen ja jär-
jestykseen voidaan pitää myös nykyisin tärkeänä vaatimuksena työpaikalla, vaikkei siitä 
erikseen olisikaan mainittu.98 
 
3.4. Erillislainsäädännöstä luopuminen 
 
Työehtosopimuskäytännöllä on 1940-luvulta alkaen ollut tärkeä merkitys työelämän eri 
osapuolten välisen yhteistoiminnan kehittämisessä. Työehtosopimustoiminnalle on 
luonteenomaista, että se säätelee varsin voimakkaasti yritysten ja niiden henkilöstön 
keskinäistä kanssakäymistä. Työmarkkinaosapuolten välinen neuvottelujärjestelmä pe-
rustuu siihen, että erimielisyydet pyritään sopimaan ensisijaisesti työnantajan ja työnte-
kijöiden edustajien kesken. Tämän osapuolten välistä neuvottelua painottavan kehityk-
sen seurauksena katsottiin välttämättömäksi uudistaa yhteistoimintaa koskevaa lainsää-
däntöä.99 
 
Työsääntöjen merkitys työsuhteen säännöskeinona vähentyi 1920-lukuun nähden mer-
kittävästi muun työoikeudellisen lainsäädännön kehityksen sekä etenkin työehtosopi-
musten merkityksen kasvun myötä. Monet sellaista asioista, joista työnantaja aiemmin 
määräsi työsäännöin, tulivat sisällytetyksi lainsäädäntöön tai sovituksi työehtosopimus-
järjestelmän puitteissa. Kehitykseen vaikutti osaltaan työsääntöjen työnantajan yksipuo-
lisesta määräämisvallasta johtuva luonne.100 Uudemmassa ajattelussa painotettiin työn-
antajan yksipuolisen määräysvallan sijaan yrityksen ja henkilöstön tavoitteiden yhden-
suuntaisuutta, jonka toteuttamiseen tuli pyrkiä lain mukaisella neuvotteluvelvoitteella. 
Työsääntölain säädökset ehtivät myös muun lainsäädännön kehityksen seurauksena 
                                                
96 Puutalotehtaan työsäännöt, s. 18. 
97 Porin laatikkotehtaan työsäännöt, s. 8.	  
98 Muun muassa Työturvallisuuskeskus sekä Työsuojeluhallinto painottavat järjestyksen ja siisteyden 
olevan yksi tärkeimmistä työpaikan turvallisuuden ja terveyden edellyttämistä tekijöistä. 
99 Laatunen – Savonen – Ylä-Hokkala, Yhteistoimintalaki, s. 15, Sosiaali- ja terveysministeriö, Laki yh-
teistoiminnasta yrityksissä, s. 4 ja Hietala – Kaivanto, Yhteistoimintalaki käytännössä, 2012, s. 1-2. 
100 Vrt. Laki yhteistoiminnasta yrityksissä 334/2007, jonka mukaan työsäännöt ovat työnantajan ja henki-
löstöryhmän edustajan välillä neuvoteltavissa (27§), eikä työnantaja voi yksipuolisesti vahvistaa tai muut-
taa yrityksessä noudatettavia työsääntöjä (31§) ja työsääntölaki 142/1922, jonka mukaan työnantajan on 
laadittava työsäännöt, kun teollisuusliikkeessä työskentelee vähintään 10 työntekijää (1§) ja niiden vah-
vistamiseksi riittää työntekijöille varattu mahdollisuus mielipiteen lausumiseen (7§).  
 27 
vanhentua pahasti, ennen kuin laki tuli kumotuksi yhteistoiminnasta yrityksissä vuonna 
1978 annetulla lailla.101 
 
3.4.1 Yhteistoimintalain säätäminen 
 
Yhteistoimintalain säätäminen pohjautui 1960-luvulla alkunsa saaneeseen yritysdemo-
kratiakeskusteluun. Laajasti käsitettynä suomalainen yritysdemokratiajärjestelmä koos-
tuu työnantajan ja henkilöstön välistä yhteistoimintaa edellyttävästä lainsäädännöstä, 
keskusjärjestösopimuksista sekä työehtosopimuksista. Alkujaan yritysdemokratian taus-
ta-ajatuksena oli ulottaa demokratian vaikutus myös tehtaan porttien sisäpuolelle. Aina 
1960-luvulta 1970-luvun alkuun käydyissä yritysdemokratian selvityksissä sekä työ-
markkinajärjestöjen yritysdemokratiaa koskevissa neuvotteluissa ei kuitenkaan päästy 
yhteisymmärrykseen siitä, miten edustuksellinen demokratia yrityksissä voitaisiin to-
teuttaa.102  
 
Vuonna 1977 työmarkkinajärjestöjen edustajat tarkastelivat yritysdemokratiatilannetta 
sosiaali- ja terveysministeriön asettaman virkamiestyöryhmän selvityksen perusteella. 
Sen sijaan, että edustuksellisen demokratian ajatuksen mukaan olisi suunniteltu uusia 
edustuksellisia elimiä, päätettiin uudessa puitelaissa esittää tukeutumista yrityksen lin-
jaorganisaatioon  ja työehtosopimusjärjestelmän mukaiseen neuvotteluorganisaatioon. 
Neuvottelujen tuloksena työmarkkinajärjestöt päätyivät esittämään yhteisen lakiluon-
noksen, joka toimi myös hallituksen lakiesityksen pohjana.103 
 
Uuden lain tarkoituksena oli kehittää ja tehostaa yhteistoiminnan avulla yritysten toi-
mintaa sekä tehostaa työnantajan ja henkilöstön välistä keskinäistä yhteistoimintaa. Tä-
mä tapahtui ennen kaikkea lisäämällä työpaikan henkilöstöön kuuluvien työntekijöiden 
mahdollisuuksia ja oikeuksia vaikuttaa heitä koskevien asioiden käsittelyyn. Lakiin 
otettu neuvotteluvelvoite edellytti työnantajalta tarpeellisten tietojen antamista sekä lain 
8 §:n mukaisen neuvotteluvelvoitteen täyttämistä ennen päätösten tekoa.104  
 
                                                
101 Sarkko, Työoikeus, s. 148, Laatunen – Savonen – Ylä-Hokkala, Yhteistoimintalaki, s. 24  ja Kairinen, 
teoksessa Kairinen ym., Työoikeus, s. 78. 
102 Laatunen – Savonen – Ylä-Hokkala, Yhteistoimintalaki, s. 16-21, Sosiaali- ja terveysministeriö, Laki 
yhteistoiminnasta yrityksissä, s. 4 ja HE 254/2006, s. 7-8. 
103	  Laatunen – Savonen – Ylä-Hokkala, Yhteistoimintalaki, s. 16-21 ja HE 254/2006, s. 7-8.	  
104 Sosiaali- ja terveysministeriö, Laki yhteistoiminnasta yrityksissä, s. 8-10 ja 14, Sosiaali- ja terveysmi-
nisteriö, Laki yhteistoiminnasta yrityksissä perusteluineen, s. 2 ja 8-12. 
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Neuvotteluvelvollisuuden lisäksi yhteistoimintalakiin sisällytettiin tietyissä tilanteissa, 
kuten työsääntöjen osalta, myös täysin uusi sopimisvelvollisuus. Tämä yhteistoiminta-
lain 7 §:n mukainen sopimisvelvollisuus muutti työsääntölakiin nähden merkittävästi 
sitä tapaa, jolla lain mukaan sitovia työsääntöjä voitiin saada aikaan. Työsäännöt tulivat 
aiempaa laajemmin työntekijöiden vaikutusvallan piiriin, sillä työnantajalla ei enää ollut 
yksipuolista oikeutta niiden päättämiseen. Jos työnantaja ja henkilöstön edustaja eivät 
päässeet sopimukseen lain 6 §:n tarkoittamista työsäännöistä ja niihin verrattavista 
muista määräyksistä, ei sääntöjä voitu vahvistaa noudatettavaksi. Muutoksena työsään-
tölain aikaiseen tilaan nähden myös lainmukaisesta pakosta työsääntöjen antamiseen 
luovuttiin.105  
 
3.4.2 Nykyinen yhteistoimintalaki 
 
Vuonna 1978 annettu yhteistoimintalaki säädettiin huomattavasti nykyistä vakaampaan 
yritys- ja työsuhdekenttään. Kasvavan kansainvälistymisen ja Euroopan unionin vaiku-
tusten myötä talouden kehitysehdoissa on tapahtunut olennaisia muutoksia, joihin yri-
tystoiminnan erikoistuminen sekä verkostoituminen ovat myös vaikuttaneet. Etenkin 
2000-luvulla työelämän nopeutunut muutostahti ja kaikkialla taloudessa lisääntynyt 
verkostoituminen ovat tuoneet haasteita yhteistoimintajärjestelmien kehittämiselle. Pe-
rinteisten teollisuustöiden osuus on viime vuosina laskenut erityisesti teknologisen kehi-
tyksen johdosta, mutta myös globalisaation vaikutuksesta. Samoista syistä myös työteh-
tävät ovat muuttuneet ja perinteinen ero työntekijän ja toimihenkilön välillä on kaventu-
nut.106 
 
Vanha laki yhteistoiminnasta yrityksissä (725/1978) ehti olla voimassa 27 vuotta. Eri 
aikoina ja eri syistä tehtyjen muutosten seurauksena laista oli tullut osittain vaikeasel-
koinen ja se oli teknisesti hankalasti hallittavissa yritystasolla. Säätämällä kokonaan 
uusi laki pyrittiin parantamaan lain luettavuutta ja ymmärrettävyyttä. Kilpailun kiristy-
essä ja työvoiman saatavuuden vaikeutuessa Suomen menestymisen katsottiin riippuvan 
pitkälti siitä, miten työpaikoilla tapahtuvan yhteistoiminnan parantamisen tarjoamia 
mahdollisuuksia osataan hyödyntää. Usein tuottavuutta parantavat muutokset syntyvät 
ruohonjuuritasolla käytännön tuotanto- tai asiakastyössä syntyvistä oivalluksista. Sen 
                                                
105 Sosiaali- ja terveysministeriö, Laki yhteistoiminnasta yrityksissä, s. 8-10 ja 22-26, Sosiaali- ja terve-
ysministeriö, Laki yhteistoiminnasta yrityksissä perusteluineen, s. 2 ja 8-12. 
106 HE 254/2006, s. 7 ja Koskinen, Sopimus, vastuu ja velvoite, s. 211-213. 
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vuoksi on erityisen tärkeää, että kaikkia työntekijöitä kuullaan ja he pääsevät vaikutus-
mahdollisuuksien piiriin.107 
 
Lakiuudistuksen valmistelu aloitettiin vuonna 2003 työministeriön asettamassa lakiko-
miteassa. Komiteassa olivat edustettuina työministeriö, työnantajia ja työntekijöitä 
edustavat työmarkkinakeskusjärjestöt, Suomen Yrittäjät sekä työoikeuden tutkijoita. 
Työministeriö teetti komitean työn ja uudistuksen vaikutusten arvioinnin tueksi tutki-
muksen yhteistoiminnasta yrityksissä. Tutkimuksessa selvitettiin erityisesti vanhan yh-
teistoimintalain toimivuutta, käytännön yhteistoimintaa henkilöstön vähentämistilan-
teissa sekä yleistä suhtautumista yhteistoimintamenettelyyn. Lisäksi lakia valmisteltaes-
sa otettiin huomioon Suomea kansainvälisesti sitovat säännökset, erityisesti EU:n yh-
teistoimintamenettelydirektiivi (2002/41/EY),  ja joukkovähentämisdirektiivi 
(1998/59/EY).108 
 
Uusi yhteistoimintalaki tuli voimaan 1.7.2007. Uudella lailla pyrittiin monien muiden 
henkilöstöpoliittisten asioiden ohella parantamaan yhteistyötä henkilöstösuunnitelmien 
tekemisessä ja henkilöstön kouluttamisessa sekä epätyypillisten työsuhteiden ja vuokra-
työvoiman käytössä. Yhteistoimintalaki ei ole pelkästään irtisanomislaki vaan monin 
osin myös keino toteuttaa yrityksen henkilöstöpolitiikkaa. Yhteistoimintalainsäädäntöä 
uudistettiin samalla muutoinkin säätämällä kokonaan uusi laki myös yhteistoiminnasta 
suomalaisissa ja yhteisönlaajuisissa yritysryhmissä.109  
 
Uudella yhteistoimintalailla pyrittiin muuttamaan niin työntekijöiden kuin työnantajien-
kin asenteita yhteistoimintaa kohtaan. Kyse ei ole vain menettelyistä, joita noudatetaan 
työntekijöitä irtisanottaessa, vaan myös osapuolten välisen luottamuksen rakentamises-
ta. Tavoitteena on yhteisymmärryksessä kehittää yrityksen toimintaa ja työntekijöiden 
mahdollisuuksia vaikuttaa yrityksessä tehtäviin päätöksiin, jotka koskevat heidän työ-
tään, työolojaan ja asemaansa. Ennakoimalla työpaikalla odotettavissa olevia muutok-
sia, pystytään niiden vaikutuksia lieventämään muun muassa koulutuksella ja muutos-
turvalainsäädännön tarjoamilla mahdollisuuksilla. Näin voidaan osaltaan myös helpot-
taa muutosten kohteeksi joutuvien asemaa.110 
 
                                                
107 HE 254/2006, s. 7, Koskinen, Sopimus, vastuu ja velvoite, s. 211-213 ja Äimälä – Kärkkäinen, Yhteis-
toimintalaki, s. 18. 
108 HE 254/2006, s. 8 ja Hietala – Kaivanto, Yhteistoimintalaki käytännössä 2012, s. 3. 
109 Koskinen, Sopimus, vastuu ja velvoite, s. 212-213. 
110 Koskinen, Sopimus, vastuu ja velvoite, s. 211-213 ja Äimälä – Kärkkäinen, Yhteistoimintalaki, s. 15.	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Talouden kasvu on yksi yhteiskunnan hyvinvoinnin perusta ja se perustuu työpanoksen, 
pääomapanoksen ja kokonaistuottavuuden kasvun varaan. Työpanos uhkaa kuitenkin 
supistua Suomessa tulevina vuosina ikä- ja työvoimarakenteen muutosten myötä. Mikäli 
työvoiman saatavuudesta tulee hidaste talouden kasvulle, pyrkimyksillä kasvattaa yksi-
puolisesti tuottavuutta voi olla kielteisiä vaikutuksia ihmisten työkykyyn, työssä jaksa-
miseen ja työmotivaatioon. Tällaisia tilanteita syntyy silloin, kun tuottavuutta pyritään 
kasvattamaan kiinnittämättä riittävästi huomiota henkilöstön tarpeisiin ja näkemyksiin 
muutoksia toteutettaessa. Ongelmaksi voi toisaalta muodostua myös talouden jähmet-
tyminen, jolloin työvoiman saatavuuden sijaan ongelmaksi muodostuu tarjottavan työn 
vähyys. Siksi on tärkeää, että lainsäädäntö tukee työpaikoilla kehitettävää muutosten 




                                                
111 Koskinen, Sopimus, vastuu ja velvoite, s. 212. 
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4. TYÖSÄÄNNÖISTÄ SOPIMINEN 
 
 
Kuten edellä on käynyt ilmi, yhteistoimintalain tarkoituksena on työsääntöjen osalta se, 
että niistä nimenomaisesti sovitaan lain mukaisten osapuolten eli työnantajan ja työnte-
kijöiden kesken. Koska työsäännöistä neuvottelu koskee aina useampaa kuin yhtä työn-
tekijää, tulee niistä sopia kollektiivisesti. Yksittäinen tai yksittäiset työntekijät eivät voi 
itse sopia työnantajan kanssa yhteistoimintalain mukaisista työsäännöistä, vaan sopimi-
nen tapahtuu työnantajan ja sellaisen tai sellaisten henkilöstöryhmien edustajien kesken, 
joihin työsääntöjen vaikutus on tarkoitus ulottaa. Käytännössä näin toimitaan muutoin-
kin sellaisissa yhteistoimintalain mukaisissa neuvotteluissa, joissa asia koskee joko 
henkilöstöryhmää kokonaisuudessaan tai ainakin niin suurta osaa siitä, ettei asian käsit-
tely yksittäisten työntekijöiden kanssa ole tarkoituksenmukaista.112 
 
Aloitteen yhteistoimintalain 5 luvun mukaiseen neuvotteluun ja sopimiseen voivat tehdä 
niin työnantaja kuin henkilöstöryhmän edustaja. Henkilöstön osalta neuvottelualoitteen 
voi tehdä yhdenkin henkilöstöryhmän edustaja ja eri henkilöstöryhmien edustajat voivat 
esittää neuvottelualoitteen toisistaan riippumatta. Yksittäiset työntekijät eivät sen sijaan 
voi tehdä aloitetta. Lain tarkoituksena on nimenomaan se, että asioista sovittaan kollek-
tiivisesti osapuolten kesken. Käytännössä voi kuitenkin tapahtua niin, ettei sopimukseen 
päästä, jonka vuoksi sopimista ei suoranaisesti voida laissa edellyttää. Aloitteen tekoon 
liittyy myös selvitysvelvollisuus. Tehdessään neuvottelualoitteen, on aloitteen tekijän 
selvitettävä pääkohdittain neuvotteluissa käsiteltäväksi aiottu asia sekä neuvottelualoit-
teen perusteet.113 
 
Mikäli neuvottelualoitteen tekijänä toimii työnantaja, tulee aloite työsäännöistä neuvot-
teluun osoittaa kaikkien niiden henkilöstöryhmien edustajille, joita asia koskee. Yhteis-
toimintalain 5 luvun asioista monet ovat sellaisia, että ne koskevat kaikkia henkilöstö-
ryhmiä, mutta aloitteen ei tarvitse kohdistua koko henkilökuntaan. On mahdollista, että 
työnantaja esimerkiksi aikoo neuvotella työsäännöistä vain sellaisen henkilöstöryhmän 
kanssa, johon ei sovelleta mitään työehtosopimusta. Lisäksi huomioitavaksi tulee myös 
se, että neuvottelualoite työsäännöistä ei myöskään edellytä työnantajan päätöstä resurs-
                                                
112 HE 254/2006, s. 54 ja Äimälä – Åström – Nyyssölä, Käytännön työoikeutta esimiehille, s. 64. 
113 Äimälä – Rautiainen – Hollmén, Yhteistoimintalaki, s. 133, Hietala – Kaivanto, Yhteistoimintalaki 
käytännössä 2012, s. 93-94 ja Äimälä – Kärkkäinen, Yhteistoimintalaki s. 174. 
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sien käyttämisestä asianomaiseen tarkoitukseen tai muita valmistelevia toimia, kuten 
osaan yhteistoimintalain 5 luvun asioista vaaditaan.114 
 
Riippumatta siitä, kumpi osapuolista on tehnyt neuvottelualoitteen, työnantajan on olta-
va aktiivinen neuvottelujen käynnistämisessä. Kun työnantaja on esittänyt neuvottelu-
aloitteen tai vastaanottanut sellaisen henkilöstöryhmän edustajalta, tulee työnantajan 
antaa ensin asianomaisten henkilöstöryhmien edustajille käsiteltävän asian kannalta 
tarpeelliset tiedot. Tarpeellisten tietojen sisältö määräytyy tapauskohtaisesti, eikä sitä 
ole tyhjentävästi määritelty. Tietojen sisältöön vaikuttavat muun muassa se, kumman 
osapuolen aloitteesta ja mistä asioista neuvottelut käynnistetään. Kun aloite työsään-
nöistä neuvotteluun tulee työnantajalta, tulee työnantajan antaa tietoja ainakin siitä, mi-
hin osaan yritystä työsääntöjä esitetään sovittaviksi. Sen sijaan työnantajan ei tarvitse 
ennen neuvotteluja esittää niitä asiaryhmiä, joita työsäännöt työnantajan näkemyksen 
mukaan koskisivat.115  
 
Neuvottelualoitteen pohjalta ei aina päädytä varsinaiseen neuvotteluun asti. Mikäli 
työnantaja pitää henkilöstöryhmän edustajan aloitteessa esittämiä neuvotteluja tarpeet-
tomina, on hänen ilmoitettava viipymättä näkemyksestään ja sen perusteista asianomais-
ten henkilöstöryhmien edustajille. Silloin, kun asiassa päästään neuvotteluun asti, on 
neuvotteluja käytävä yhteistoiminnan hengessä ja tavoitteena tulee olla sopimus 
käsiteltävästä asiasta. Neuvottelussa aikaansaatu sopimus on tehtävä pääsääntöisesti 
kirjallisesti, ellei sen sisältö käy ilmi neuvotteluissa laadituista pöytäkirjoista tai niiden 
liitteistä. Osapuolet voivat tehdä sopimuksen työsäännöistä määräajaksi tai olemaan 
voimassa toistaiseksi.116  
 
Neuvottelualoitetta käsiteltäessä huomioitavaksi voi tulla myös aloitteen tekevä osapuo-
li, vaikka lopputuloksen kannalta sillä ei ole merkitystä, onko aloitteen tehnyt työnanta-
ja- vai työntekijäpuoli. Tutkielmaa varten läpikäydystä oikeuskirjallisuudesta sekä kyse-
lyihin saaduista vastauksista ei käy suoraan ilmi, kumpi osapuolista käytännössä toimii 
aloitteen tekijänä. Johtuen siitä, että työsäännöillä voidaan sopia vain muihin normeihin 
nähden työntekijöille paremmista työsuhteen ehdoista, ei työnantajapuoli tuskin ole 
ensimmäisenä neuvottelualoitetta tekemässä. Sen sijaan työntekijäpuolelle työsäännöis-
                                                
114 Äimälä – Rautiainen – Hollmén, Yhteistoimintalaki, s. 133 ja Äimälä – Kärkkäinen, Yhteistoimintala-
ki, s. 174. 
115 Hietala – Kaivanto, Yhteistoimintalaki käytännössä 2012, s. 98 ja Äimälä – Kärkkäinen, Yhteistoimin-
talaki, s. 176. 
116 HE 254/2006, s. 55 ja Hietala – Kaivanto, Yhteistoimintalaki käytännössä 2012, s. 97. 
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tä voi olla hyötyä muutoinkin, kuten esimerkiksi silloin, kun halutaan kaikkien tietävän 
yhteisistä käytännöissä.117  
 
4.1. Osapuolet ja työsääntöjen ulottuvuus 
 
Työsäännöt muodostuvat osapuolten välillä tehdyn sopimuksen perusteella. Sopimuk-
sen sisällön asiallinen ulottuvuus perustuu suoraan yhteistoimintalakiin ja lain mukai-
siin rajoitteisiin. Työsäännöillä ei voida syrjäyttää pakottavia lain säännöksiä tai työeh-
tosopimuksen määräyksiä. Yhteistoimintalain 29.1 §:n mukaan työsäännöt eivät myös-
kään syrjäytä työsopimuksen nimenomaista, työntekijälle edullisempaa määräystä. 
Koska työsäännöillä ei voida toisin sanoen heikentää lakiin, noudatettavaan työehtoso-
pimukseen tai työsopimukseen perustuvia työsuhteen ehtoja, on työsäännöillä ainoas-
taan mahdollista määrätä työsuhteeseen sovellettavista paremmista ehdoista. Tällöin 
kyseeseen tulevat sellaiset työsuhteen ehdot, jotka ovat työntekijöille suotuisampia kuin 
pakottavien lainsäännösten tai työehtosopimuksen mukaiset ehdot.118 Tällaisena tilan-
teena voidaan ajatella esimerkiksi työsäännöissä sovittua työsopimuslain 7 luvun 2 §:ää 
suotuisampaa varoituskäytäntöä ennen työsopimuksen irtisanomista. Kun lain mukaan 
työnantajan tulee antaa työntekijälle varoituksella mahdollisuus korjata menettelynsä 
ennen irtisanomista, voidaan työsäännöissä sopia useamman varoituksen antamisesta 
ennen työsopimuksen irtisanomista.119 
 
Työsääntöjen asema etusijajärjestyksessä120 sekä se tosiseikka, ettei niillä voida poiketa 
työntekijälle muualla paremmin sovituista ehdoista, jättää niiden käytön marginaaliseen 
asemaan. Käytännössä työsääntöjen käyttöalueeksi jäävät vain sellaiset asiat, joista 
työnantaja muuten päättäisi yksipuolisesti työnjohto-oikeutensa nojalla. Voidaan siis 
ajatella, että yhteistoimintalain mukaiset työsäännöt tällöin kaventavat työnantajan nor-
maalia direktio-oikeuden alaa.121 Tämän seurauksena työsäännöt ovat pääsääntöisesti 
ohjeistuksia, joissa määritellään ja tarkennetaan työpaikan menettelytapoja sekä käytän-
ne- ja pelisääntöjä, joita työntekijöiden ja työnantajan on käytännössä muutoinkin nou-
datettava.122  
                                                
117 Liite 1, Numminen. 
118 Äimälä – Kärkkäinen, Yhteistoimintalaki, s. 161 ja Äimällä – Rautiainen – Hollmén, Yhteistoiminta-
laki, s. 121-122.	  
119 Liite 1, Kurkinen. 
120 Ks. Luku 6.1. 
121 Äimälä – Kärkkäinen, Yhteistoimintalaki, s. 161 ja Liite 1 Havula, Kurkinen ja Leppänen. 
122 HE 254/2006, s. 54 ja Hietala – Kaivanto, Yhteistoimintalaki käytännössä 2012, s. 95. 
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Hallituksen esityksen mukaan työsäännöissä sovittavia asioita voivat esimerkiksi olla: 
• miten työsopimus tehdään  
• miten sairauspoissaoloista, perhevapaista ja myöhästymisistä ilmoitetaan  
• miten työterveyshuoltopalveluja käytetään  
• miten ja missä tilanteissa työntekijälle annetaan mahdollinen varoitus 
• millaisia järjestysohjeita työpaikalla on ja miten niitä on noudatettava123 
 
Osapuolina työsäännöistä sovittaessa toimivat lain mukaisesti työnantaja ja työntekijöi-
den puolesta henkilöstöryhmien edustajat. Työnantaja päättää, ketkä edustavat yritystä 
eri yhteis- toimintaneuvotteluissa ja -menettelyissä.124 Henkilöstön edustajina neuvotte-
luissa ovat puolestaan henkilöstöryhmien edustajat, joita ensisijaisesti ovat työehtoso-
pimusjärjestelmän mukaan valitut luottamusmiehet. Henkilöstöryhmän edustaja voi 
tosin valikoitua muullakin tavalla. Henkilöstöryhmällä tarkoitetaan työehtosopimuskäy-
tännöstä lähtöisin olevia henkilöstöryhmiä, joita pääsäännön mukaan ovat työntekijät, 
toimihenkilöt ja ylemmät toimihenkilöt.125  
 
Henkilöstöryhmän edustajana voi olla myös työsopimuslain 13 luvun 3 §:ssä tarkoitettu 
luottamusvaltuutettu tai työsuojeluvaltuutettu. Luottamusvaltuutettu voidaan valita sil-
loin, kun työntekijöillä ei ole työnantajaa työehtosopimuslain nojalla sitovassa 
työehtosopimuksessa tarkoitettua luottamusmiestä. Työsuojeluvaltuutettu voi toimia 
edustajana tilanteita, joissa yhteistoimintaneuvotteluissa käsiteltävä asia koskee myös 
työntekijöiden turvallisuutta ja terveyttä eikä asiaa käsitellä työsuojelun valvonnasta ja 
työpaikan työsuojeluyhteistoiminnasta annetun lain (44/2006) mukaisesti. Tällaisia asi-
oita voi ilmetä esimerkiksi työtilojen muutosten käsittelyn yhteydessä. Työpaikoille 
voivat sekä työntekijät että toimihenkilöt valita oman työsuojeluvaltuutettunsa.126 Hen-




                                                
123 HE 254/2006, s. 54. 
124 HE 254/2006, s. 43. 
125 Laki yhteistoiminnasta yrityksissä perusteluineen, s. 4-5, HE 253/2006, s. 43 ja Murto, Ryhmänormit 
yrityksessä, s. 89-91. 
126 HE 254/2006, s. 44. 
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4.1.1 Perusteena sopimus 
 
Työsääntöjen ulottuvuutta ei yhteistoimintalaissa ole tarkemmin määritelty. Myöskään 
sitä, millaiseen osaan yritystä työsäännöt voidaan sopia tai keitä kaikkia työntekijöitä ne 
voivat työpaikalla koskea, ei ole laissa rajoitettu. Sopimus työsäännöistä voi koskea 
koko yritystä, sen tiettyä osaa tai jopa muutamasta työntekijästä koostuvaa yksittäistä 
henkilöstöryhmää. Käytännössä työsäännöt voidaan sopia sovellettavaksi esimerkiksi 
yrityksen tietyille toimipaikoille tai tiettyjä toimintoja koskeviksi, mikä ilmentää myös 
niiden yritys- ja ryhmäkohtaisuutta.127 Normaalin työnjohto-oikeutensa puitteissa työn-
antajalla ei ole oikeutta yksipuolisesti vahvistaa yrityksessä noudatettavia yhteistoimin-
talain mukaan velvoittavia työsääntöjä eikä niihin tehtäviä muutoksia, vaan niistä on 
lain mukaan nimenomaisesti sovittava.128 
 
Koska laissa annetaan yksittäisellekin henkilöstöryhmälle ja yrityksen osalle mahdolli-
suus työsäännöistä neuvotteluun, avaa tämä ainakin teoriassa tilaisuuden moninaiseen 
sopimuskäytäntöön. Sopimusta ei voida kuitenkaan tehdä koskemaan vain tiettyä yksit-
täistä työntekijää, vaan YTL:n mukaisesti sopimus työsäännöistä sekä niiden muutok-
sista sitoo työnantajaa ja niitä sopimuksen soveltamisalaan kuuluvia työntekijöitä, joi-
den henkilöstöryhmän edustaja on tehnyt sopimuksen. Lain mukaisten työsääntöjen 
sopimisessa työntekijöiden osalta nimenomaisesti henkilöstöryhmä ja henkilöstöryhmän 
edustaja ovat merkityksellisessä asemassa. Sen sijaan henkilöstöryhmän kokoa ei ole 
laissa tai sen esitöissä tarkemmin määritelty. Käytännössä henkilöstöryhmä voi siis 
muodostua jo muutamasta työntekijästä, mutta yhtä työntekijää tuskin voidaan pitää 
ryhmänä.129  
 
Käytännössä on mahdollista, että työpaikalla syntyy tilanne, jossa vain osa henkilöstö-
ryhmistä haluaa sopia työsäännöistä. Koska laki ei estä sopimasta vain tiettyjä henkilös-
töryhmiä koskevista työsäännöistä, voi tästä seurata se, että saman yrityksen sisällä osa 
työntekijöistä on sidottuja työsääntöihin ja osa ei. Jos yrityksen kaikilla henkilöstöryh-
millä ei ole voimassa sitovaa työehtosopimusta, voi sopimus työsäännöistä olla hyvin-
kin ajateltavissa. Tällaisen henkilöstöryhmän osalta saattaa esimerkiksi sairauspoissa-
olokäytäntöjä, puhelinetuutta tai varoituskäytäntöjä koskevien työsääntöjen sopiminen 
                                                
127 HE 254/2006, s. 54, Äimälä – Rautiainen – Hollmén, Yhteistoimintalaki, s. 123  ja Äimälä – Kärkkäi-
nen, Yhteistoimintalaki, s. 161. 
128 Hietala – Kaivanto, Yhteistoimintalaki käytännössä 2012, s. 100. 
129 HE 254/2006, s. 44 ja 55, Äimälä – Kärkkäinen, Yhteistoimintalaki, s. 161 ja Äimälä – Rautiainen – 
Hollmén, Yhteistoimintalaki, s. 123-124. 
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olla perusteltua, sillä niiden avulla voidaan luoda koko kyseistä henkilöstöryhmää kos-
kevat yhtenäiset käytännöt. Sen sijaan, jos kaikkien työntekijäryhmien osalta työnantaja 
on sidottu työehtosopimukseen, ei sen lisäksi työsäännöille ole useinkaan tarvetta.130 
 
Lain antama mahdollisuus työsääntöjen henkilöstöryhmäkohtaiselle sopimiselle voi 
tuoda myös esiin yhdenvertaisuuden vastaisen tilanteen eri henkilöstöryhmiin kuuluvien 
työntekijöiden kesken. Esimerkiksi silloin, jos yhden henkilöstöryhmän kanssa on sovit-
tu muiden henkilöstöryhmien tai mahdollisesti ryhmään kuulumattomien henkilöiden 
osalta edullisemmista ehdoista esimerkiksi poissaolojen ja niistä ilmoittamisen osalta. 
Tilanteen voidaan mahdollisesti katsoa rikkovan työsopimuslain (55/2001) tasapuolisen 
kohtelun vaatimusta ja yhdenvertaisuuslain (1325/2014) mukaista syrjinnän kieltoa, 
mikäli ainoana eriarvoisen kohtelun perusteena on kuulumattomuus sopimuksen tehnee-
seen henkilöstöryhmään. Mikäli erilaiselle kohtelulle sen sijaan löytyisi yhdenvertai-
suuslain 12 §:n mukainen työtehtävien laatuun ja niiden suorittamista koskeviin vaati-
muksiin liittyvä peruste, kuten esimerkiksi se, että reissutyötä tekevien osalta puhelimen 
käyttö korvattaisiin kattavammin kuin toimistossa työskentelevien osalta, voisi erilainen 
kohtelu olla oikeutettua. Työnantajan kannalta ehkä helpointa on soveltaa työsäännöissä 
sovittuja parempia ehtoja myös muihin henkilöstöryhmiin tai ryhmiin kuulumattomiin 
nähden.131  
 
Kyseenalaiseksi voi myös muodostua työsäännöissä sovittujen ehtojen asema suhteessa 
työnantajaa sitovaan työehtosopimukseen. Mikäli työnantaja ei ole sitoutunut mihin-
kään työehtosopimukseen eikä alalla ole voimassa yleissitovaa TES:iä, ei tällaista nor-
mien ristiriitaa voi luonnollisesti muodostua. Jos työsäännöistä sovitaan sellaisen henki-
löstöryhmän kanssa, joiden osalta ei ole voimassa sitovaa työehtosopimusta ja toisen 
vastaavanlaisen ryhmän osalta puolestaan on, nousee esiin kysymys siitä, millaiseksi 
sovittujen työsääntöjen sisältö voi työehtosopimuksen säätelemissä asioissa muodostua. 
Voidaanko työsäännöissä tällöin mahdollisesti sopia työehtosopimukseen nähden hei-
kommista tai paremmista ehdoista? Samassa tosiasiallisessa asemassa olevien henkilös-
töryhmien osalta ei yksittäisen työntekijän kuulumista liittoon voida pitää työsopimus-
lain tai yhdenvertaisuuslain mukaisena erilaisen kohtelun oikeuttamisperusteena. Tilan-
                                                
130	  Äimälä – Kärkkäinen, Yhteistoimintalaki, s. 161, Äimälä – Rautiainen – Hollmén, Yhteistoimintalaki, 
s. 123-124 ja Liite 1, Numminen.	  
131 Valkonen, teoksessa Kairinen ym., Työoikeus, s. 223-231. 
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ne voitaisiin ajatella ratkaistavan sopimalla tällöin työsäännöillä yhdenvertaisista eduis-
ta työnantajaa sitovan työehtosopimuksen kanssa.132  
 
Sopimus työsäännöistä ja niiden muutoksista sitoo yhteistoimintalain 5 luvun 29 §:n 
muukaan työnantajaa ja niitä sopimuksen soveltamisalaan kuuluvia työntekijöitä, joiden 
henkilöstöryhmän edustaja on tehnyt sopimuksen. Henkilöstöryhmän edustajan valtuu-
tus sopimuksen tekemiseen ja oman ryhmänsä edustamiseen perustuu yhteistoimintalain 
8 §:ään. Tehtyä sopimusta noudatetaan kunkin neuvottelussa edustettuna olleen henki-
löstöryhmään kuuluvan työntekijän työsopimuksen osana, edullisemmuussääntö huo-
mioon ottaen.133 Sopimusta työsäännöistä noudatetaan, ellei työsuhteessa sovellettavas-
ta työehtosopimuksesta tai työsopimuksen nimenomaisesta, työnantajan ja työntekijän 
sopimasta edullisemmasta määräyksestä, muuta johdu.134 
 
Tullakseen molempia osapuolia sitovaksi, työnantajan on tiedotettava työsäännöistä 
tehdystä sopimuksesta ja sen sisällöstä sopivalla tavalla työpaikalla. Kunkin työntekijän 
tulee siten saada tieto häneen sovellettavasta sopimuksesta ennen sen voimaan tulemis-
ta. Yhteistoimintalain 5 luvun 29 §:n mukaan sopimus työsäännöistä tulee voimaan 
kuukauden kuluttua siitä, kun työnantaja on sopimuksesta tiedottanut. Lain mukaan 
voimaantulosta voidaan osapuolten sopia myös toisin. Sopimisoikeus koskee tällöin 
sekä sopimuksen varsinaista voimaantuloajankohtaa että sitä, mistä hetkestä alkaen 
kuukauden määräaika lasketaan.135 
 
4.1.2 Yhteistoimintalain mukaiset osapuolet 
 
Yhteistoimintalain 2 luvun 7 §:n mukaan neuvotteluissa osapuolina ovat työnantaja ja 
yrityksen henkilöstö. Yhteistoimintalain mukaisten neuvotteluosapuolten muodostumi-
nen voidaan jakaa kahteen kategoriaan riippuen siitä, kuinka suurta henkilöstömäärää ne 
koskevat. Ensimmäiseen kategoriaan kuuluvat henkilöstönä sellainen yksittäinen 
työntekijä, jota asia koskee, sekä heidän esimiehensä. Toisessa kategoriassa neuvotelta-
                                                
132	  Valkonen, teoksessa Kairinen ym., Työoikeus, s. 220-221 ja 223-231.	  
133 Ks. Tiitinen – Kröger, s. 769 ja Murto, Ryhmänormit yrityksessä, s. 143, jotka katsovat työsääntö-
säännöksen sanamuodon olevan virheellinen. Työsääntöjä noudatetaan työsopimuksen sijaan työsuhteen 
ehtona, sillä muutoin työsääntösopimuksen irtisanominen olisi mahdollista vain työsopimuslain irtisano-
misperusteella. 
134 Hietala – Kaivanto, Yhteistoimintalaki käytännössä 2012, s. 98-99 ja Äimälä – Kärkkäinen, Yhteis-
toimintalaki, s. 161. 
135 Hietala – Kaivanto, Yhteistoimintalaki käytännössä 2012, s. 98-99 ja Äimälä – Kärkkäinen, Yhteis-
toimintalaki, s. 161.	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va asia koskee useampaa kuin yhtä työntekijää, jolloin työntekijän henkilökohtaisen 
osallistumisen sijaan työntekijät tulevat edustetuksi kollektiivisesti. Osallisina ovat täl-
löin pääsääntöisesti niiden henkilöstöryhmien edustajat, jota asia koskee, sekä kulloin-
kin käsiteltävässä asiassa toimivaltainen työnantajan edustaja.136  
 
Työsäännöistä sopiminen kuuluu näistä jälkimmäisen kategorian piiriin, sillä ne ovat 
yleisesti tarkoitettu koskemaan koko henkilöstöä tai erikseen määriteltyä henkilöstö-
ryhmää kokonaisuudessa. Yhteistoimintalain 5 luvun 29 §:n mukaan sopimus työsään-
nöistä sitoo nimenomaan niitä työntekijöitä, joiden henkilöstöryhmän edustaja on tehnyt 
sopimuksen. Yksittäinen työntekijä ei tällöin voi toimia sopijaosapuolena. 
 
Osapuolina olevat henkilöstöryhmien edustajat voivat eri tilanteissa valikoitua usein eri 
tavoin. Henkilöstöryhmien edustajina neuvotteluissa ja sopimisessa toimivat ensisijai-
sesti työnantajaa sitovan työehtosopimuksen perusteella valitut luottamusmiehet. Luot-
tamusmies edustaa lähtökohtaisesti kaikkia niitä työntekijöitä, joiden työsuhteissa työn-
antaja on velvollinen noudattamaan kyseistä työehtosopimusta. Työntekijän oma henki-
lökohtainen järjestäytyminen ei pääsääntöisesti vaikuta luottamusmiehen edustusval-
taan, sillä henkilöstöryhmän vähemmistöön kuuluvat järjestäytymättömät ja muuhun 
järjestöön kuuluvat työntekijät luetaan osaksi sitä henkilöstöryhmää, johon he työehto-
jen soveltamisen perusteella kuuluvat.137 Henkilöstöryhmän edustajana voi myös vaih-
toehtoisesti olla luottamusvaltuutettu. Luottamusvaltuutetun työntekijät voivat valita 
silloin, kun työpaikalle ei ole valittu luottamusmiestä.138  
 
Tilanteessa, jossa henkilöstöryhmän jäsenistä yli puolet on järjestäytymättömiä tai jär-
jestäytyneitä muuhun kuin heitä sitovan työehtosopimuksen tehneeseen ammattiliittoon, 
on heillä oikeus oman yhteistoimintaedustajan valitsemiseen. Tämä oikeus on olemassa, 
kun enemmistö kyseisistä työntekijäistä haluaa oman edustajan ja se on olemassa siitä 
huolimatta, vaikka järjestäytynyt vähemmistö olisi valinnut itselleen oman luottamus-
miehen. Työntekijöillä on oikeus valita keskuudestaan henkilöstöryhmäänsä edustava 
yhteistoimintaedustaja kahden vuoden toimikaudeksi myös silloin, kun he eivät ole va-
linneet luottamusmiestä tai luottamusvaltuutettua. Tällöin oikeus valita yhteistoiminta-
edustaja rajautuu tilanteisiin, joissa kyseisellä henkilöstöryhmällä tai sen osalla on oike-
                                                
136 HE 254/2006, s. 43 ja Äimälä – Rautiainen – Hollmén, Yhteistoimintalaki, s. 41-42. 
137 Murto, Ryhmänormit yrityksessä, s. 92. 
138 HE 254/2006, s. 44, Hietala – Kaivanto, Yhteistoimintalaki käytännössä 2012, s. 52-53 ja Äimälä – 
Åström – Nyyssölä, Käytännön työoikeutta esimiehille, s. 64-65. 
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us valita luottamusmies tai -valtuutettu, mutta he eivät syystä tai toisesta ole käyttäneet 
tätä mahdollisuutta hyväkseen.139 
 
Yhteistoimintalain mukaan työntekijöillä on myös mahdollisuus valita yksi tai useampi 
edustaja tapauskohtaisesti tiettyä yksittäistä asiaa koskevia yhteistoimintaneuvotteluita 
varten. Jos jonkin henkilöstöryhmän työntekijät eivät ole valinneet tai eivät yksittäista-
pauksessa valitse keskuudestaan edustajaa, työnantajan on käytävä yhteistoimintaneu-
vottelut kaikkien niiden työntekijöiden kanssa, joita neuvoteltava asia koskee. Tämä 
yksittäisen työntekijöiden kanssa neuvottelu ei kuitenkaan koske sopimista työsäännöis-
tä. Kuten aiemmin on käynyt ilmi, sopimus työsäännöistä sitoo yhteistoimintalain mu-
kaan vain sellaisia työntekijöitä, joita edustava henkilöstöryhmän edustaja on tehnyt 
asiassa sopimuksen.140 
 
Työnantajan edustaja voi vaihdella käsiteltävän asian laajuuden mukaan. Työntekijän ja 
työnantajan välisissä yhteistoimintaneuvotteluissa työnantajan edustajana voi olla linja-
johdon edustajana toimiva esimies, jonka tehtävänä on huolehtia saamiensa toimival-
tuuksien mukaan käsiteltävästä asiasta. Laajakantoisemmissa asioissa työnantajan edus-
tajan tulee olla sellaiselta johdon tasolta, jossa myös käsiteltävää asiaa koskevat 
päätökset tehdään.141 Työnantajan asiaksi jää tarkemmin ratkaista se, kuka työnantajaa 
lopulta edustaa yhteistoimintalaissa tarkoitetuissa asioissa.142 
 
4.1.3 Henkilöstöedustajan edustusvalta 
 
Jos kyseessä on yhteistoimintalain mukaan useiden työntekijöiden olennaisia työsuhde-
asioita koskeva sopiminen, kuten työsääntöjen osalta on, sopijapuolina ovat henkilöstön 
edustajat ja työnantaja. Henkilöstöryhmän edustaja on joko työnantajaa sitovan työehto-
sopimuksen perusteella valittu luottamusmies tai työsopimuslain 13 luvun 3 §:n perus-
teella valittu luottamusvaltuutettu. Työehtosopimus voi sitoa työnantajaa järjestäytymi-
sen tai yleissitovuuden perusteella.143 Henkilöstöryhmän edustajana voi olla myös yh-
                                                
139 HE 254/2006, s. 44, Äimälä – Kärkkäinen, Yhteistoimintalaki, s. 53-55 ja Hietala – Kaivanto, Yhteis-
toimintalaki käytännössä 2012, s. 54-55. 
140 Äimälä – Kärkkäinen, Yhteistoimintalaki, s. 53-55. 
141 Äimälä – Kärkkäinen, Yhteistoimintalaki, s. 55 ja Hietala – Kaivanto, Yhteistoimintalaki käytännössä 
2012, 54-55. 
142 HE 245/2006, s. 10. 
143 Kairinen – Uhmavaara – Murto, Paikallinen sopiminen yksityisellä sektorilla, s. 59 ja Hietala – Kai-
vanto, Yhteistoimintalaki käytännössä 2012, s. 52. 
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teistoiminta-asioihin erikseen valittu yhteistoimintalain 5 §:n mukainen yhteistoiminta-
edustaja tai työsuojeluvaltuutettu. Näiden edustusvaltaa ei tämän tutkielman piirissä 
kuitenkaan ole mahdollista tarkastella. Henkilöstöedustajan sopimisvalta nojaa suoraan 
yhteistoimintalain edustusvaltaan.144  
 
Luottamusmiehen edustusvalta perustuu työehtosopimuksen sitovuutta ja luottamus-
miehen edustusvaltaa koskeviin vakiintuneisiin tulkintasääntöihin. Edustettavaksi tule-
vat lähtökohtaisesti kaikki työehtosopimuksen soveltamispiirin alaisia työtehtäviä teke-
vät työntekijät. Käytäntöä tukee työtuomioistuimen tulkinta lausunnoissa TT:2000-18 ja 
TT:2014-93. Molemmat tapaukset käsittelivät työehtosopimuksen nojalla valitun luot-
tamusmiehen oikeutta edustaa kyseisen työehtosopimuksen soveltamispiirissä olevia 
järjestäytymättömiä työntekijöitä. Lausuntojen mukaan työehtosopimuksen mukaisesti 
valittu luottamusmies edustaa kaikkia työehtosopimuksen soveltamispiiriin kuuluvia 
toimihenkilöitä näiden järjestäytymisestä riippumatta.145 
 
Luottamusmiehen asemasta seuraavaa kelpoisuutta voidaan toisaalta arvioida myös 
asemavaltuutusta koskevien oikeustoimilain säännösten perusteella. Luottamusmiehellä 
on erityinen asema, johon yhteistoimintalain säännökset, työehtosopimusjärjestelmä 
sekä yleinen tapa voivat liittää kelpoisuuden toimia toisten työntekijöiden puolesta. 
Asemaan perustuva kelpoisuus toisen puolesta toimimiseen perustuu suoraan aseman, 
eikä edellytä tällöin erityistä valtuutusta yksittäiseltä työntekijältä. Luottamusmiehen 
asemaa koko henkilöstöryhmän edustajana tarkasteltaessa voidaan tukeutua myös työ-
sopimuslain esitöihin. Sen mukaan luottamusmies edustaa kaikkia työehtosopimuksen 
piiriin kuuluvia työntekijöitä, näiden järjestäytymisestä huolimatta.146 
 
Poikkeuksen luottamusmiehen kattavaan edustamisvaltaan muodostaa tilanne, jossa 
henkilöstöryhmällä on myös yhteistoimintalain 8 §:ssä tarkoitettu yhteistoimintaedusta-
ja. Tällöin luottamusmies edustaa vain kyseiseen työntekijäyhdistykseen kuuluvia työn-
tekijöitä ja yhteistoimintaedustaja henkilöstöryhmän muita työntekijöitä. Lisäksi tilanne 
voi olla sellainen, että työnantaja on velvollinen soveltamaan samaan henkilöstöryh-
mään kuuluviin työntekijöihin eri työehtosopimuksia. Tällöin kunkin työehtosopimuk-
                                                
144 HE 254/2006, s. 10, Rautiainen – Äimälä, Työsopimuslaki, s. 340 ja Bruun – von Koskull, Työoikeu-
den perusteet, s. 170.	  
145 Nieminen, Työsuhteen ehtojen sopiminen yhteistoimintamenettelyssä, s. 96-97 ja 108, Rusanen, Luot-
tamushenkilön käsikirja, s. 180 ja Hietala – Kaivanto, Yhteistoimintalaki käytännössä, 2012. 
146 HE 157/2000, s. 123 ja Kairinen – Uhmavaara – Murto, Paikallinen sopiminen yksityisellä sektorilla, 
s. 59-60. 
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sen perusteella valittu luottamusmies edustaa sitä henkilöstön osaa, johon työehtosopi-
musta sovelletaan. Jos yrityksessä on saman työehtosopimuksen perusteella valittu usei-
ta luottamusmiehiä, henkilöstöryhmän edustajana toimii se luottamusmies, jonka tehtä-
viä tai toimialuetta neuvoteltava asia koskee.147 
 
Henkilöstöryhmän edustajan edustusvallan laajuutta yhteistoimintalain mukaisissa toi-
missa rajoittavat työsuhdeasioita sääntelevät pakottavat ja semidispositiiviset lainsään-
nökset sekä vähimmäispakottavat työehtosopimusmääräykset. Niitä ei ole mahdollista 
syrjäyttää henkilöstöryhmän edustajan tekemillä sopimuksilla. Jos sen sijaan kyse on 
tahdonvaltaisista lain tai työehtosopimuksen normeista tai sellaisista asioista, joista ei 
sitovaa etusijajärjestyksen148 mukaista ylemmänasteista normia ole, on sopiminen mah-
dollista. Myös työehtosopimuksissa annettu mahdollisuus sopia asiasta paikallisesti voi 
avata henkilöstöedustajalle oikeuden asiasta sopimiseen.149  
 
Sopimusoikeudellisen pääsäännön mukaan sopimusta ei voida tehdä kolmannen rasituk-
seksi. Olennaiset yksilöä koskevat asiat eivät ilman erityisnormia tai yksilöltä saatua 
valtuutusta kuulu henkilöstöryhmän edustajan sopimis- ja päätäntävaltaan. Luottamus-
miehen tekemällä yhteistoimintalain mukaisella sopimuksella ei siten voida sopia hei-
kennyksistä yksittäisten työntekijöiden työsopimusten ehtoihin tai sopimuksen veroi-
seen käytäntöön, ellei työnantajalla ole taloudellista ja tuotannollista irtisanomisperus-
tetta. Tällainen irtisanomisperuste nimittäin yleensä oikeuttaa työnantajan myös tiettyi-
hin yksipuolisiin työsuhteen ehtojen muuttamisiin, kuten palkan alennuksiin ja etujen 
leikkauksiin. Toisaalta parannusten sopiminen yksittäisten työsuhteiden olennaisiinkin 
ehtoihin on suoraan yhteistoimintalain nojalla mahdollista.150 
 
Kollektiivisten yhteistoimintasopimusten asema ja pätevyys saattaa yksittäisen työsuh-
teen kannalta jäädä kyseenalaiseksi. Koska luottamusmiehen, luottamusvaltuutetun ja 
työsuojeluvaltuutetun edustusoikeuden laajuudesta ei ole yksiselitteisesti säädetty laissa, 
voi tehty sopimus jäädä osapuolten välisen tulkinnan ja riitatapauksissa tuomioistuimis-
ta saatavan oikeuskäytännön varaan. Toisaalta luottamusmiehen tekemän sopimuksen 
sitovuuden ulottaminen kaikkiin samaan henkilöstöryhmään kuuluviin työntekijöihin 
                                                
147 Äimälä – Kärkkäinen, Yhteistoimintalaki, s. 60. 
148 Ks. luku 6.1. 
149 TT:2000-18, Nieminen, Työsuhteen ehtojen sopiminen yhteistoimintamenettelyssä, s. 93 ja Kairinen, 
teoksessa Kairinen ym., Työoikeus, s. 79.	  	  
150 Kairinen – Uhmavaara – Murto, Paikallinen sopiminen yksityisellä sektorilla, s. 60, Rusanen, Luotta-
mushenkilön käsikirja, s. 180 ja Kairinen, teoksessa Kairinen ym., Työoikeus, s. 79. 
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voidaan pitää yhdenvertaisuuden kannalta tärkeänä. Selkeää sääntelyä asiasta ei kuiten-
kaan ole.151 Edustusoppien mukaan tosin pätevän edustamisen tilanteessa syntyvän so-
pimuksen osapuolia ovat päämiehet, eli työsääntöjen osalta sidotuiksi tulevat kaikki sen 
henkilöstöryhmän työntekijät, joita esimerkiksi luottamusmies pätevästi edustaa.152 
 
4.2. Henkilöstöryhmän määräytyminen ja siihen kuuluminen 
 
Henkilöstöryhmä ei ole oikeushenkilö, vaan sen asema perustuu pelkästään yhteistoi-
mintalakiin. Huolimatta henkilöstöryhmän käsitteen tärkeydestä YTL mukaisessa sopi-
muskäytännössä ja tutkielman kohteena olevien työsääntöjen kannalta, ei sitä ole yksi-
tyiskohtaisesti määritelty laissa eikä sen esitöissä. Vuoden 1979 yhteistoimintalain pe-
rustelujen mukaan henkilöstöryhmällä tarkoitettiin ensisijaisesti työehtosopimuskäytän-
nön ja työehtosopimusten soveltamiskäytännön mukaisia henkilöstöryhmiä.153 Hallituk-
sen esityksessä (254/2006) asiasta on puolestaan todettu, että henkilöstöryhmän käsitet-
tä on vaikea määritellä yksiselitteisen tarkasti. Kyseeseen tulee sellainen ryhmä, jonka 
henkilöstö muodostaa tarpeen mukaan. Käytännössä henkilöstöryhmän tulee muodostaa 
yrityksessä  tai sen yksikössä kooltaan ja asemaltaa sellainen kokonaisuus, että sillä on 
merkitystä yhteistoiminnan kannalta.154 Voidaan siis päätellä, että lakia säädettäessä 
henkilöstöryhmän käsitteelle ei ole ollut tarkoitusta antaa täsmällistä oikeudellista mää-
ritelmää. 
 
Käytännössä henkilöstöryhmän käsite on joustava. Tämä mahdollistaa yrityksen ja sen 
henkilöstön erityispiirteiden huomioon ottamisen henkilöstöryhmiä määriteltäessä. 
Etenkin sellaisissa yrityksissä, joissa mikään työehtosopimus ei tule sovellettavaksi, 
yrityksen henkilöstön rakenteella on vaikutusta siihen, miten henkilöstö jakautuu henki-
löstöryhmiin. Jo vuoden 1979 yhteistoimintalain perusteluissa on lausuttu, että arvioin-
nissa on otettava huomioon se, että henkilöstöryhmä kokonsa ja asemansa puolesta 
muodostaa asianomaisessa toimintayksikössä sellaisen kokonaisuuden, jolla on merki-
tystä yhteistoiminnan harjoittamisen kannalta155. Koska vuoden 2006 hallituksen esitys 
yhteistoimintalaiksi (HE 254/2006) ja vuoden 2007 uusi yhteistoimintalaki (334/2007) 
                                                
151 Kairinen – Uhmavaara – Murto, Paikallinen sopiminen yksityisellä sektorilla, s. 76-77 ja Kairinen, 
teoksessa Kairinen ym., Työoikeus, s. 79. 
152 Kairinen, teoksessa Kairinen, ym., Työoikeus, s. 80.	  
153 Laki yhteistoiminnasta yrityksissä perusteluineen, s. 4 ja Murto, Ryhmänormit yrityksessä, s. 89. 
154 HE 254/2006, s. 10 ja Hietala – Kaivanto, Yhteistoimintalaki käytännössä 2012, s. 51. 
155 Laki yhteistoiminnasta yrityksissä perusteluineen, s. 5. 
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eivät tuoneet tähän lähtökohtaan muutosta, voidaan määritelmää edelleen soveltaa hen-
kilöstöryhmiä muodostettaessa.156  
 
Vaikka yhteistoimintalaista siis puuttuu henkilöstöryhmän määritelmä, on sen esitöissä 
lueteltu yrityksen henkilöstön koostuvan yleensä seuraavista kolmesta henkilöstöryh-
mistä: työntekijät, toimihenkilöt ja ylemmät toimihenkilöt. Henkilöstöryhmien muodos-
tumista määrittävät myös työehtosopimusten soveltamismääräykset, jotka tekevät rajaa 
muihin henkilöstöryhmiin. Tämä voi ilmetä esimerkiksi työntekijöiden, toimihenkilöi-
den ja ylempien toimihenkilöiden työehtosopimusten soveltamismääräyksistä.157 Nämä 
kolme ryhmää muodostavat säännönmukaisesti yrityksen yhteistoimintalaissa tarkoite-
tut henkilöstöryhmät ja perustana jaottelulle toimii työsopimusten mukaisten työtehtävi-
en sijoittuminen yrityksen toimintaorganisaatiossa. 158  Jaottelussa työntekijä-
henkilöstöryhmällä tarkoitetaan sitä osaa henkilöstöstä, johon työnantaja soveltaa jä-
senyhdistysten neuvottelemia työehtosopimuksia. Toimihenkilöistä ja ylemmistä toimi-
henkilöistä muodostuviin henkilöstöryhmiin sovelletaan puolestaan näitä toimihenkilö-
ryhmiä edustavien keskusjärjestöjen jäsenyhdistysten solmimia työehtosopimuksia.159 
 
Työehtosopimuskäytännön mukaisesta henkilöstöryhmien määritelmästä huolimatta 
henkilöstöryhmän muodostuminen ei ole sidottu työntekijöiden järjestäytymiseen. Mi-
käli työntekijöihin sovelletaan useampaa työehtosopimusta tai työehtosopimuksen so-
veltamisala on määritelty väljästi, voidaan määräävänä seikkana työehtosopimuksen 
sijasta soveltaa työntekijöiden tosiasiallisia työtehtäviä ja niiden asemaa yrityksen toi-
mintaorganisaatiossa. Lisäksi järjestäytymätön työntekijä katsotaan kuuluvaksi lähinnä 
siihen henkilöstöryhmään, jonka työehtoja häneen sovelletaan tai jonka tosiasiallisia 
työtehtäviä hän suorittaa.160 Erikseen mainitsemattomana tavoitteena henkilöstöryh-
mään kuulumisen eri tavoissa voidaan katsoa olevan se, että kaikki työntekijät tulevat 
sijoittumaan johonkin henkilöstöryhmään. 
 
Henkilöstöryhmään kuulumista tarkasteltaessa arvioitavaksi voi tulla myös se, voiko 
yksittäinen työntekijä jäädä henkilöstöryhmien ulkopuolelle. Yhteistoimintalaki ei yksi-
selitteisesti määrää siitä, että työntekijän tulee kuulua johonkin henkilöstöryhmään. Ole-
tuksena lain ja sen esitöiden sanamuodon perusteella voidaan kuitenkin pitää sitä, että 
                                                
156 Äimälä – Kärkkäinen, Yhteistoimintalaki, s. 53-55. 
157 HE 254/2006, s. 10 ja Murto, Ryhmänormit yrityksessä, s. 91. 
158 HE 254/2006, s. 10. 
159 HE 254/2006, s. 10 ja Äimälä – Kärkkäinen, Yhteistoimintalaki, s. 54-55.	  
160 Sosiaali- ja terveysministeriö, Laki yhteistoiminnasta perusteluineen, s. 5 ja HE 254/2006, s. 43. 
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jokainen työntekijä kuuluu johonkin henkilöstöryhmään, sillä yhteistoiminnan osapuolia 
ovat työnantaja ja työntekijä tai vaihtoehtoisesti henkilöstöryhmän edustaja. Vaikka 
työntekijän kuuluminen henkilöstöryhmään voidaan määritellä hyvin monin tavoin ja 
yrityksen henkilöstö koostuu nimenomaisesti henkilöstöryhmistä, voidaan ainakin teori-
assa ajatella tilanne, jossa yksittäinen työntekijä työtehtäviensä erikoislaatuisen luonteen 
vuoksi jää henkilöstöryhmien ulkopuolelle. Mikäli työntekijä jäisi tällöin työsäännöistä 
tehdyn sopimuksen ulkopuolelle, nousee esiin kysymys siitä, miten käytännössä esi-
merkiksi lain mukainen tasapuolisen kohtelun vaatimus ja syrjinnän kielto voitaisiin 
varmistaa.  
 
Työntekijöiden henkilöstöryhmään kuulumista arvioitaessa huomiotavaksi tulee ennen 
kaikkea se, että usein tietyt yritysjohdon edustajat jäävät ryhmien ulkopuolelle. Tällaisia 
henkilöitä voivat olla toimitusjohtaja sekä usein johtoryhmän jäsenet. Korkeimman oi-
keuden tapausten 1990:114, 1992:172 ja 1997:36 mukaan yhteistoimintalain soveltami-
sen ulkopuolelle jäävät sellaiset yritysjohtajat, jotka eivät ole työsopimussuhteessa 
työnantajaan. Ratkaisevaa työsopimuslain ja sitä kautta myös yhteistoimintalain sovel-
tamispiirin ulkopuolelle jäämisessä on kyseisten henkilöiden asema hallinto- ja toimie-
limenä yrityksessä. Lisäksi arvioitaessa kyseisten henkilöiden kuulumista henkilöstö-
ryhmiin, voidaan tarkastella myös työaikalain (605/1996) soveltamissäännöksiä sekä 
työehtosopimusten soveltamiskäytäntöä. Mikäli henkilön työtä on tehtävien itsenäisyy-
den ja työntekijän aseman perusteella pidettävä yrityksen johtamisena, rajautuu työ työ-
aikalain ulkopuolelle. Työehtosopimusten soveltamiskäytännössä ylimpiin toimihenki-
löihin työnantajan valtaa käyttävät puolestaan rajatuvat omana ryhmänään toimihenki-
löstöryhmän ulkopuolelle.161  
 
Oman erikoisuutensa henkilöstöryhmän määräytymisessä muodostavat työsopimussuh-
teiset johtajat. Yhteistoiminta-asiamiehen ohjeen mukaan yhteistoimintalakia sovelle-
taan ilman poikkeuksia kaikkiin työsopimuslain 1 §:n mukaisessa työsopimussuhteessa 
oleviin työntekijöihin, joita ovat myös yrityksen työsopimussuhteiset johtajat. Ohjetta 
on perusteltu sillä, että vuoden 2007 yhteistoimintalaki sisältää useita neuvotteluosapuo-
lia koskevia kirjauksia, joiden perusteella työsopimussuhteessa olevat yritysjohtoon 
kuuluvat henkilöt kuuluvat yhteistoimintamenettelyjen piiriin ja myös yhteistoiminta-
                                                
161 HE 254/2006, s. 43-44, Äimälä – Kärkkäinen, Yhteistoimintalaki, s. 57, Hietala – Kaivanto, Yhteis-
toimintalaki käytännössä 2012, s. 52, Kairinen, Työoikeus perusteineen, s. 498 ja Murto, Ryhmänormit 
yrityksessä, s. 90.	  
 45 
lain henkilöllisen soveltamisalan piiriin.162 Näin ollen yrityksen työsopimussuhteiset 
johtajat voivat muodostaa sellaisen kokonaisuuden, että heitä voidaan käsitellä yhteis-
toimintalain mukaan yhtenä henkilöstöryhmänä. 
 
4.2.1 Henkilöstöryhmä vakiintuneen työmarkkinakäytännön mukaan 
 
Henkilöstöryhmät määräytyvät tavallisesti yrityksen tai toimialan vakiintuneen käytän-
nön mukaisesti. Kuten hallituksen esityksestä (HE 254/2006) käy ilmi, käytännössä ei 
ole useinkaan epäselvyyttä siitä, mihin henkilöstöryhmään kukin työntekijä kuuluu.163 
Tässä yhteydessä voidaan myös viitata vuoden 1979 yhteistoimintalain perusteluihin, 
jonka vakiinnuttamaa tilaa henkilöstöryhmästä uudella lailla ei haluttu muuttaa. Vuoden 
1979 yhteistoimintalakia koskevissa perusteluissa henkilöstöryhmällä tarkoitettiin ensi-
sijaisesti työehtosopimuskäytännön mukaisia henkilöstöryhmiä. 164  Nykyisenkin lain 
nojalla henkilöstön jakautuminen henkilöstöryhmiin voi siten seurata vakiintunutta 
työmarkkinakäytäntöä.165 
 
Kun henkilöstöryhmää tarkastellaan vakiintuneen työmarkkinakäytännön mukaan, voi-
daan ratkaisevana tekijänä ryhmään kuulumisessa pitää työehtosopimuksen henkilöllistä 
soveltamisalaa. Tällöin työntekijä kuuluu siihen henkilöstöryhmään, jota koskevaa työ-
ehtosopimusta häneen sovelletaan.166 Vakiintunut työmarkkinakäytäntö tulee esille sii-
nä, että saman työehtosopimuskäytännön piiriin kuuluvat työntekijät muodostavat yh-
den henkilöstöryhmän siinäkin tapauksessa, että työnantaja on sidottu heidän osaltaan 
useampaan työehtosopimukseen. Tilanne on sama myös toisin päin eli kun työntekijöitä 
kuuluu muihin liittoihin kuin työnantajaa sitovan työehtosopimuksen osapuolena ole-
vaan liittoon tai työntekijät ovat järjestäytymättömiä.167 Hallituksen esityksen mukaan 
myös näissäkin tapauksissa työntekijät muodostavat vain yhden henkilöstöryhmän.168  
 
Se seikka, että työntekijät muodostavat vain yhden henkilöstöryhmän ei kuitenkaan suo-
raan vaikuta heitä edustavien henkilöstönedustajien määrään. Vaikka käytännössä hen-
                                                
162 Yhteistoiminta-asiamiehen ohje yhteistoimintalain soveltamisesta yrityksen työsuhdesopimussuhtei-
seen johtoon, s. 7. 
163 HE 254/2006, s. 10 ja Äimälä – Kärkkäinen, Yhteistoimintalaki, s. 55. 
164 Laki yhteistoiminnasta yrityksissä perusteluineen, s. 5. 
165 HE 254/2006, s. 43. 
166 Äimälä – Kärkkäinen, Yhteistoimintalaki, s. 55. 
167 HE 254/2006, s. 43 ja Hietala – Kaivanto, Yhteistoimintalaki käytännössä 2012, s. 51. 
168 HE 254/2006, s. 43. 
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kilöstöryhmiä muodostuisikin vain yksi, voi sovellettavien työehtosopimusten luotta-
musmiesmääräyksistä seurata, että henkilöstöryhmällä on yhtä useampi edustaja yhteis-
toimintalain mukaisissa neuvotteluissa. Tällöin lain mukaisen sopimuksen aikaan saa-
minen vaati jokaisen tällaisen edustajan hyväksyntää sopimukselle.169 
 
4.2.2 Henkilöstöryhmän muodostuminen muulla perusteella 
 
Vaikka työehtosopimuksen soveltamisalalla on usein merkitystä määritettäessä henki-
löstön jakautumista henkilöstöryhmiin, työntekijä voi kuulua henkilöstöryhmään, vaik-
ka häneen ei sovellettaisikaan työehtosopimusta. Käytännössä voi myös muodostua 
sellainen tilanne, että yrityksessä on kokonaisia henkilöstöryhmiä, joihin ei sovelleta 
mitään työehtosopimusta. Tällöin on mahdollista, että työehtosopimuksen ulkopuolelle 
jäävät työntekijät muodostavat yhdessä sellaisen kokonaisuuden, että heitä on perustel-
tua pitää erillisenä henkilöstöryhmänä yhteistoimintalain mukaisissa toimissa.170  
 
Arvioitaessa sitä, mitä voidaan pitää perusteltuna syynä erillisen henkilöstöryhmän 
muodostumisessa, voidaan tukeutua myös vuoden 1979 yhteistoimintalain perustelui-
hin. Perustelujen mukaan henkilöstöryhmän olemassaoloa arvioitaessa on otettava 
huomioon ennen kaikkea se, että ryhmä kokonsa ja asemansa puolesta muodostaa asi-
anomaisessa toimintayksikössä yhteistoiminnan harjoittamisen kannalta merkitykselli-
sen kokonaisuuden.171 Henkilöstöryhmän muodostumisen voidaan ajatella tapahtuvan 
myös tilanneriippuvaisesti. Hallituksen esityksen (254/2006) mukaan on mahdollista, 
että työntekijät muodostavat tilanteesta riippuen henkilöstöryhmiä, joilla on yhteistoi-
mintalakiin perustuva asema.172  
 
On myös mahdollista, että työehtosopimuksen soveltamisalaa ei ole määritelty riittävän 
yksiselitteisesti tai että tietyt työt on rajattu muutoin sovellettavan työehtosopimuksen 
ulkopuolelle, jolloin osaan yrityksen henkilöstöstä ei työehtosopimus tule sovellettavak-
si. Se, mihin henkilöstöryhmään tällaiset työntekijät kuuluvat, määräytyy tällöin työeh-
tosopimusten sijasta työntekijöiden tosiasiallisten työtehtävien ja niiden yrityksen toi-
mintaorganisaatiossa olevien asemien perusteella. Apuna määrittelyssä voidaan tällöin 
                                                
169 Äimälä – Kärkkäinen, Yhteistoimintalaki, s. 55. 
170 HE 254/2006, s. 43-44, Äimälä – Kärkkäinen, Yhteistoimintalaki, s. 57 ja Hietala – Kaivanto, Yhteis-
toimintalaki käytännössä 2012, s. 52. 
171 Laki yhteistoiminnasta yrityksissä perusteluineen, s. 5. 
172 HE 254/2006, s. 10. 
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käyttää muita samanlaista toimintaa harjoittavia yrityksiä ja tarkastelemalla sitä, mihin 
henkilöstöryhmään vastaavan kaltaisia työtehtäviä tekevät työntekijät niissä yleensä 
sijoittuvat.173  
 
Tavoitteena suhteellisen vapaassa henkilöstöryhmän muodostamisen määritelmässä on 
se, että kaikki työntekijät kuuluvat johonkin ryhmään. Yhteistoimintalain lain 7 ja 8 
pykälien mukaan jokainen työsuhteessa työnantajaan oleva työntekijä kuuluu lain sovel-
tamisalan piiriin. Yhteistoimintalain mukaan osapuolina lain mukaisissa neuvotteluissa 
ovat työnantaja ja henkilöstö. Riippuen käsiteltävästä asian luonteesta, työntekijäpuolel-
ta osallisena on joko yksittäinen työntekijä tai asian vaikutusten piiriin kuuluvan henki-
löstöryhmän, henkilöstöryhmän osan valitsema tai useiden asianosaisten henkilöstö-
ryhmien edustajat. Koska osassa yhteistoimintalain asioista vain kollektiivinen sopimi-
nen on mahdollista, kuuluu jokainen työsuhteessa oleva työntekijä pakosta myös johon-
kin henkilöstöryhmään. Työsuhteessa oleva työntekijä ei voi siten jäädä ryhmän ulko-
puolelle. Osaltaan tätä linjaa noudattavat myös tutkielmaa varten tehtyihin kyselyihin 
saadut vastaukset, joiden mukaan sovitut säännöt koskevat kaikkia työntekijöitä.174 
 
4.3. Sopimuksen ulkopuolelle jäävät työntekijät 
 
Arvioitaessa yksittäisen työntekijän kuulumista työsäännöistä tehdyn sopimuksen sovel-
tamisen piiriin, tärkein määrittävä tekijä on työntekijän sijoittuminen henkilöstöryh-
mään. Henkilöstöryhmän muodostumista käsiteltiin tarkemmin edellä luvussa 4.2. Esi-
merkiksi työnjohtaja tai muu esimies voi toimia työnantajan edustajana käydessään 
henkilöstöryhmän edustajan kanssa yhteistoimintaneuvotteluja, mutta kuuluu myös itse 
henkilöstöryhmään. Esimiesasema ei suoraan tarkoita, että kyseistä työntekijää ei olisi 
pidettävä henkilöstöryhmän jäsenenä.175 Myöskään se, että kyseinen työntekijä aseman-
sa perusteella osallistuu työnantajan edustajana yhteistoimintamenettelyyn, ei estä pitä-
mästä häntä henkilöstöryhmään kuuluvana.176  
 
                                                
173 Hietala – Kaivanto, Yhteistoimintalaki käytännössä 2012, s. 51-52 ja Äimälä – Kärkkäinen, Yhteis-
toimintalaki, s. 55-56. 
174 HE 254/2006, s. 42-45. 
175 Äimälä – Kärkkäinen, Yhteistoimintalaki, s. 57 ja Äimälä – Rautiaine – Hollmén, Yhteistoimintalaki, 
s. 139. 
176 HE 254/2006, s. 43-44, Äimälä – Kärkkäinen, Yhteistoimintalaki, s. 57 ja Hietala – Kaivanto, Yhteis-
toimintalaki käytännössä 2012, s. 52. 
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Työsäännöistä tehdyn sopimuksen henkilöllistä ulottuvuutta tarkasteltaessa huomioita-
vaksi tulevat ennen kaikkea yrityksen ylin johto sekä sellaiset johtavassa asemassa ole-
vat työntekijät, joiden tehtäviin kuuluu edustaa työnantajaa yhteistoiminnassa. Kyseiset 
työntekijät kuuluvat työsuhteissa työskentelevinä yleisesti yhteistoimintalain sovelta-
misalan piiriin siten, että he voivat olla yhteistoiminnan osapuolina käsiteltäessä heitä 
työntekijöinä koskevia asioita. Toisaalta nämä työntekijät voivat jäädä henkilöstöryh-
mien ulkopuolelle siten, etteivät yhteistoimintalain mukaisesti vain kollektiivisissa neu-
votteluissa sovittavat toimenpiteet voi heitä koskettaa. Sen, ketkä kuuluvat yritysjoh-
toon, määrittelee ensisijaisesti yrityksen ylin johto.177  
 
Henkilöstöryhmiin kuulumisen suhteen yrityksen johtamistehtäviä suorittavat työnteki-
jät ovat usein eri asemassa kuin muut työntekijät tai alemmat esimiehet. Jos työntekijän 
työsopimuksen mukaisia pääasiallisia tehtäviä on pidettävä yrityksen tai sen itsenäisen 
osan johtamistehtävinä, jää kyseinen työntekijä hallituksen esityksen mukaan henkilös-
töryhmien ulkopuolelle.178 Toisin sanoen, tällaiset työntekijät eivät välttämättä muodos-
ta omaa henkilöstöryhmäänsä, eivätkä he myöskään kuulu mihinkään muuhun yrityk-
sessä olevaan henkilöstöryhmään. Henkilöstöryhmien ulkopuolelle sijoittuvina näistä 
työntekijöistä voidaan käyttää myös nimitystä ylin johto, vaikka käsite ei olekaan yksi-
selitteinen.179 
 
Lain esitöissä ei ole täsmennetty niitä perusteita, joilla työntekijän kuulumista ylimpään 
johtoon on arvioitava. Ratkaisevana seikkana tässä voidaan pitää työntekijän tosiasialli-
sia työtehtäviä. Tällaisia yhteistoimintalain soveltamisalan ulkopuolelle jääviä ovat 
etenkin sellaiset toimitusjohtajat, jotka eivät ole työsopimussuhteessa, vaan heidän ase-
mansa perustuu muuhun sopimukseen, kuten johtajasopimukseen. Tunnusomaista ylim-
pään johtoon kuuluville työntekijöille on se, että heidän työtehtävänsä sisältävät merkit-
tävää vastuuta ja johtamiseksi luonnehdittavaa itsenäistä päätösvaltaa. Tällaiset työnte-
kijät jäävät myös edellä luvussa 4.2. esitetyin tavoin myös työehtosopimusten sovelta-
misalan ulkopuolelle. Tunnusomaisena tällaisille työntekijöille on myös se, että heillä 
on vähintäänkin kelpoisuus edustaa työnantajaa yhteistoimintamenettelyssä. Edellytyk-
                                                
177 HE 254/2006, s. 43-44, Äimälä – Kärkkäinen, Yhteistoimintalaki, s. 57-59 ja Hietala – Kaivanto, Yh-
teistoimintalaki käytännössä 2012, s. 52. 
178 HE 254/2006, s. 10. 
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senä ylimpään johtoon kuulumiselle ei kuitenkaan voida pitää sitä, että kyseiset työnte-
kijät säännönmukaisesti osallistuvat yhteistoimintaan työnantajan edustajana.180  
 
Yrityksessä voi myös olla sellaisia työntekijöitä, jotka eivät kuulu ylimpään johtoon, 
mutta joiden tehtävänä on toimia työnantajan edustajana käytäessä yhteistoimintalain 
mukaisia neuvotteluja henkilöstöryhmien kanssa. Myöskään nämä työntekijät, kuten 
esimerkiksi tiimi- tai projektipäälliköt, eivät välttämättä kuulu henkilöstöryhmiin. Tyy-
pillisesti tällaiset työntekijät edustavat työnantajaa YTL 9 §:n mukaisessa neuvottelu-
kunnassa.181 Kyseisten työntekijöiden kuulumattomuutta henkilöstöryhmään voidaan 
perustella sillä, että jos nämä työntekijät olisivat neuvottelutehtäviensä ohella henkilös-
töryhmien jäseniä, asetelma muistuttaisi itsekontrahointia eli neuvottelua itsensä kanssa. 
Erotuksena sellaisiin johtavassa asemassa oleviin työntekijöihin, jotka kuuluvat myös 
henkilöstöryhmään, huomioitavaksi tulee kyseisten työntekijöiden yhteistoimintalain 
mukaisten toimien jatkuvuus. Lähtökohtaisesti henkilöstöryhmiin kuuluvat esimiehet 
edustavat työnantajaa vain yksittäistapauksissa, kun henkilöstöryhmiin kuulumattomien 
esimiesten neuvottelutehtävä on jatkuva.182  
 
Yksittäisinä työntekijöinä yrityksen ylin johto ja edellä mainitut esimiesasemassa olevat 
työntekijät voivat jäädä muiden henkilöstöryhmien ulkopuolelle, jolloin kollektiivisesti 
sovittavat asiat eivät heitä koske. Tästä huolimatta tällaiset henkilöt kuuluvat muutoin 
yhteistoimintalain soveltamisalaan. Poikkeuksena aiemmin käsitellyt johtavat työnteki-
jät, joiden työhön ei tehtävän luonteen vuoksi sovelleta työsopimus- ja yhteistoiminta-
lakia. Johtavissa asemissa olevat työsuhteiset työntekijät voivat olla yhteistoiminnan 
osapuolina silloin, kun yhteistoiminnassa käsiteltävä asia koskee heitä työntekijöinä. 
Tietyissä yhteistoimintalain tilanteissa yksittäinen työntekijä voi olla yhteistoiminnan 
osapuolena.183 Käytännössä tämä merkitsee sitä, että työnantajalla on velvollisuus neu-
votella myös ylimpään johtoon kuuluvan tai työnantajan neuvotteluedustajana toimivan 
työntekijän kanssa esimerkiksi tämän irtisanomista tai lomauttamista koskevassa asias-
sa. Toisaalta työsuhteissa työskentelevät johtavassa asemassa olevat työntekijät voivat 
yhdessä muodosta yhteistoimintalain kannalta sellaisen kokonaisuuden, että heitä voi-
                                                
180 Äimälä – Kärkkäinen – Hollmén, Yhteistoimintalaki, s. 46 ja Äimälä – Kärkkäinen, Yhteistoimintala-
ki, s. 57. 
181 HE 254/2006, s. 10.  
182 Äimälä – Kärkkäinen – Hollmén, Yhteistoimitalaki, s. 46 ja Äimälä – Kärkkäinen, Yhteistoimintalaki, 
s. 58. 
183 Ks. YTL 7.2 §, 34.2 § ja 46.2 §. 
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daan pitää omana henkilöstöryhmänään, jolloin myös sopimus työsäännöistä heidän 
osaltaan on mahdollinen.184  
 
Koska sopimus työsäännöistä ja aloitetoiminnan säännöistä sekä näiden muutoksista 
sitoo lain 29 §:n mukaan suoraan kaikkia sopimuksen soveltamisalaan kuuluvia työnte-
kijöitä, koskee työsäännöistä tehty sopimus myös johtavassa asemassa olevia työnteki-
jöitä. Tämä koskee tilanteita, joissa kyseisiä henkilöitä edustava henkilöstöryhmän 
edustaja on ollut sopimusta tekemässä. Sopimusta työsäännöistä noudatetaan sääntöjen 
julkaisun ja sopimuksen voimaantulon jälkeen kunkin yksittäisen työntekijän työsopi-
muksen osana samoin kuin muidenkin työntekijöiden osalta, ellei sovellettavasta työeh-
tosopimuksesta johdu muuta. Sopimus ei myöskään syrjäytä työntekijän työsopimuk-
seen otettua nimenomaista edullisempaa määräystä.185  
 
4.4. Yhteistoimintalain rajoitukset sopimiselle 
 
Yhteistoimintalain mukaan tehdyt sopimukset saavat sitovuutensa suoraan lain säädös-
ten mukaan. Tilanteissa, joissa laki ei tule sovellettavaksi ei voi myöskään muodostua 
osapuolia sitovaa sopimusta työsäännöistä. Laissa itsessään on myös asetettu rajoituksia 
sille, minkälaisessa ja minkä kokoisessa toiminnassa lakia tulee soveltaa. Tärkeimpänä 
rajoitteena yhteistoimintalain soveltamiselle toimii laissa määritelty yrityksen koko. 
Myös se, mitä laissa tarkoitetaan yrityksellä, on määritelty. Yrityksellä tarkoitetaan sel-
laista juridista tai luonnollista henkilöä, joka harjoittaa teollisuus-, palvelu- tai muuta 
taloudellista toimintaa. Määritelmä koskee myös yhteisöä ja säätiötä. Toiminta katso-
taan yritystoiminnaksi riippumatta siitä, onko toiminta tarkoitettu voittoa tuottavaksi vai 
eikö ole.186  
 
Ensisijaisena rajoitteena yhteistoimintalain mukaiselle sopimiselle on lain 2 §:n ensim-
mäinen momentti, jonka mukaan alle 20 työntekijän yrityksissä ei sovelleta yhteistoi-
mintalakia. Koska tällaisiin yrityksiin noudatetaan yhteistoimintalain sijaan työsopimus-
lain säännöksiä187, ei yhteistoimintalakiin perustuvan valtuutuksen nojalla osapuolia 
                                                
184 Äimälä – Kärkkäinen, Yhteistoimintalaki, s. 58-59. 
185 HE 254/2006, s. 55, Äimälä – Rautiainen – Hollmén , Yhteistoimintalaki, s. 139 ja Äimälä – Kärkkäi-
nen, Yhteistoimintalaki, s. 180-181. 
186 HE 254/2006, s. 8-9. 
187 Ks. TSL (55/2001) 9 luvun 2 ja 3 §. 
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sitovia yhteistoimintasopimuksia voida tehdä.188 Työsääntöjen osalta yrityksen kokoa 
määriteltäessä tulee lisäksi huomioida lain 2 §:n toinen momentti, jonka mukaan työ-
sääntöjä koskevaa yhteistoimintalain 5 luvun 27.1 §:n 2 kohtaa ei sovelleta alle 30 työn-
tekijän yrityksiin. Koska työsäännöt ja niiden oikeusvaikutukset perustuvat edellä mai-
nitun mukaan ainoastaan yhteistoimintalakiin, muulla tavalla laadituilla säännöillä ei ole 
yhteistoimintalain 5 luvun 29 §:n mukaisia sitovia vaikutuksia. Tämä tarkoittaa käytän-
nössä sitä, että alle 30 työntekijän yrityksissä ei ole mahdollista ottaa käyttöön varsinai-
sia lain mukaan sitovia työsääntöjä. 189  
 
Laskettaessa yrityksen yhteistoimintalain 2 §:n mukaista työntekijämäärää tulee huomi-
oida kaikki toistaiseksi voimassa olevissa kokoaikaisissa, osa-aikaisissa ja 
määräaikaisissa työsuhteissa työskentelevät työntekijät. Yrityksen työntekijämäärää 
laskettaessa saadaan huomioon ottamatta jättää ainoastaan yrityksessä teetettävien 
töiden kannalta poikkeuksellisissa tai tilapäisissä tehtävissä työskentelevät sekä lyhyeh-
köissä kausiluontoisissa töissä olevat työntekijät. Sen sijaan työntekijämäärää lasketta-
essa on mukaan luettava sellaiset määräaikaisissa työsuhteissa työskentelevät 
työntekijät, jotka tekevät yrityksen säännönmukaiseen toimintaan kuuluvia töitä. Nämä 
työntekijät tulee huomioida siinäkin tapauksessa, että he syystä tai toisesta vaihtuvat.190  
 
Toisena rajoitteena yhteistoimintalain säännönmukaiseen soveltamiseen huomioitavaksi 
tulee lain 4 §. Yhteistoimintalain soveltamisalan piiriin eivät kuulu poliittisten, aatteel-
listen ja humanitääristen yhteisöjen tavoitteisiin ja tarkoitukseen liittyvät asiat muutoin 
paitsi henkilöstövaikutusten osalta. Soveltamisalan ulkopuolelle jäävät myös useat jul-
kisen sektorin ja kuntasektorin toimijat. Yhteistoimintalain 4 §:ssä on lueteltu ne yhtei-
söt, joihin yhteistoimintalakia ei sovelleta sen perusteella, että niissä yhteistoiminta pe-
rustuu toiseen lakiin tai sopimukseen.191  
 
Yhteistoimintalakia ei  myöskään sovelleta aatteellisiin, tieteellisiin, uskonnollisiin ja 
muihin tunnustuksellisiin yhteisöihin samoin kuin järjestöihin, joiden tarkoitus on elin-
keino-, työmarkkina- tai yleispoliittinen tai humanitäärinen. Yhteistoimintalain sovel-
tumattomuus koskee tilanteita, joissa kyseessä on näiden yhteisöjen tarkoitusta, aatteel-
                                                
188 Koskinen - Nieminen – Valkonen, Työhönotto ja työsopimuksen ehdot, s. 379. 
189 Äimälä – Åström – Nyyssölä, Käytännön työoikeutta esimiehille, s. 31 ja Äimälä – Kärkkäinen, Yh-
teistoimintalaki, s. 43. YTL soveltamisesta ks. myös KKO 1996:51 ja KKO 1997:55. 
190 HE 254/2006, s. 40. Henkilöstömäärän laskennasta ks. myös TN 1443-11 ja TN 1455-14.	  
191 Äimälä – Rautiainen – Hollmén, Yhteistoimintalaki, s. 36-37 ja Hietala – Kaivanto, Yhteistoimintalaki 
käytännössä 2012, s. 39-41. 
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lisia tai vastaavia tavoitteita koskeva toimenpide. Sen sijaan kyseisiä toimenpiteitä 
mahdollisesti seuraavat henkilöstövaikutukset kuuluvat yhteistoimintalain piiriin.192 
 
Lopuksi yhteistoimintalain soveltuvuutta arvioitaessa huomioitavaksi tulee myös toi-
minnan laatu. Ratkaistaessa sitä, millaista toimintaa voidaan pitää sellaisena taloudelli-
sena toimintana, että yhteistoimintalaki tulee sovellettavaksi, voidaan lain esitöiden li-
säksi tukeutua oikeuskäytäntöön. Korkeimman oikeuden tapauksessa KKO 1996:51 ja 
työneuvoston lausunnoissa TN 1306-94, TN 1319-95 ja TN 1323-95 on arvioitu oike-
ushenkilön toimintaa kokonaisuutena ratkaistaessa lain soveltuvuutta. Keskeisenä ko-
konaisarvioinnissa on toiminnan taloudellinen luonne. Kun toimintaa on voitu pitää 
kokonaisuutena arvioiden sen taloudellisen luonteen perusteella yritystoimintaan rinnas-
tettavana ja yhteistoimintalain mukainen henkilöstömäärän raja on täyttynyt, tulee yh-
teistoimintalaki sovellettavaksi.193  
 
Rajoittavana tekijänä toiminnan yritystoimintaan rinnastuksessa voidaan pitää myös 
työneuvoston lausunnon TN 1449-12 tapausta, jossa toiminnan ei katsottu olevan talou-
dellista. Tapauksessa tapaturma-asioiden muutoksenhakulautakunnan toiminta rinnas-
tettiin tuomioistuinten toimintaan, jolloin kyseeseen ei tullut yhteistoimintalain mukai-
nen toiminta. Lausunnon lopputulos on kuitenkin kritiikille altis, kuten eriävästä mieli-
piteestä ja äänestystuloksesta käy ilmi. Eriävän mielipiteen mukaan yhteistoimintalakia 
tulisi soveltaa myös yhteisöön, jonka toiminta ei perustu palvelujen tai muiden 
hyödykkeiden myynnistä saatuihin tuloihin eikä ole liike- tai ansiotoimintaa, vaan jonka 
toimintaa rahoitetaan pääosin valtion varoin. Tällöin toiminnan tosiasiallisen luonteen 
perusteella muutoksenhakulautakunnan toimistossa työskentelevään työsuhteiseen hen-
kilöstöön olisi tullut soveltaa yhteistoimintalakia. 
 
  
                                                
192 Hietala – Kaivanto, Yhteistoimintalaki käytännössä 2012, s. 39-41 ja Äimälä – Kärkkäinen, Yhteis-
toimintalaki, s. 44-45. 
193 HE 254/2006, s. 9. 
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5. SOPIMUKSEN MUUTOKSET, TYÖNANTAJAN DIREKTIO-OIKEUS JA 
YHDENVERTAISEN KOHTELUN VAATIMUS 
 
 
Sopimus työsäännöistä ja aloitetoiminnan säännöistä sekä näiden muutoksista sitoo sekä 
työnantajaa että niitä sopimuksen soveltamisalaan kuuluvia työntekijöitä, joiden henki-
löstöryhmän edustaja on tehnyt sopimuksen, samojen periaatteiden mukaan. Sitovuuden 
perusteet löytyvät suoraan yhteistoimintalain 29 §:stä ja perustuvat asianmukaisesti teh-
tyyn sopimukseen, sopimuksen julkaisuun kaikille sitovuuden alaisille työntekijöille 
sekä lain mukaisen tai sovitun määräajan kulumiseen.194 Lainmukaisen sitovuuden ul-
kopuolelle jäävät sellaiset henkilöstöryhmät, joiden osalta asiasta ei ole sovittu, sekä 
edellä mainitut muutoin vaikutusten ulkopuolelle jäävät työntekijät. Voimaanastunutta 
sopimusta noudatetaan jokaisen yksittäisen työntekijän työsopimuksen osana, ellei so-
vellettavasta työehtosopimuksesta johdu muuta. Sopimuksen lainmukaista sitovuutta 
käsiteltäessä huomioida tulee myös YTL 29 § edullisemmuussäännös soveltamisesta.195 
 
Käytännössä edullisemmuussäännös tarkoittaa työsääntöjen sitovuuden osalta sitä, että 
sopimus työsäännöistä ei syrjäytä työsopimuksen nimenomaista, työntekijälle edulli-
sempaa määräystä. Samoin työntekijälle edullisempi työehtosopimuksen ehto tai ni-
menomainen työsopimuksen ehto syrjäyttää yhteistoimintaneuvotteluissa sovitun työ-
säännön siltä osin, kuin nämä normit käsittelevät samaa asiaa. Laki ei edellytä eikä sen 
esitöissä ole mainittu työsopimuksen ehdolta kirjallisen muodon vaatimusta. Näin ollen 
suullisestikin sovittu työsopimuksen edullisempi ehto tulee huomioitavaksi. Ehdosta 
tulee kuitenkin olla sovittu nimenomaisesti työnantajan ja työntekijän välillä. Käytän-
nössä tämä tarkoittaa sitä, että työsäännöt syrjäyttävät aina vakiintumisen kautta työsuh-
teeseen sovellettavat tulevat ehdot.196 
 
Työsääntöjä koskevan sopimuksen tai sen muutoksen voimaantulo edellyttää sitä, että 
sopimuksen piiriin tulevat työntekijät saavat tiedon sopimuksesta, sen sisällöstä ja voi-
maantuloajankohdasta. Tiedottamisvelvollisuus tehdystä sopimuksesta ja sen sisällöstä 
on yksinomaan työnantajalla ja se tulee tehdä asiaan sopivalla tavalla. Tiedottamiselle ei 
ole säädetty laissa mitään määrämuotoa eikä sitä ole myöskään lain esitöissä täsmennet-
                                                
194 HE 254/2006, s. 55 ja Hietala – Kaivanto, Yhteistoimintalaki käytännössä 2012, s. 98. 
195 HE 254/2006, s. 55, Äimälä – Kärkkäinen – Hollmén, Yhteistoimintalaki, s. 141 ja Hietala – Kaivanto, 
Yhteistoimintalaki käytännössä 2012, s. 98-99. 
196 HE 254/2006, s. 55 ja Äimälä – Kärkkäinen – Hollmén, Yhteistoimintalaki, s. 141. 
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ty. Tiedottamisessa voidaan noudattaa yrityksessä yleisesti käytettäviä sisäisen tiedot-
tamisen menetelmiä yhteistoimintalain 18 §:n mukaan. Asiasta voidaan tiedottaa myös 
muulla soveltuvalla tavalla lain 26 §:n mukaan. Jotta työntekijöiden voidaan katsoa ole-
van sidottuja sopimukseen, tulee heillä kuitenkin olla riittävän tarkat tiedot sen sisällös-
tä. Työnantaja voi vedota sopimukseen suhteessa työntekijöihin vain, jos työnantaja on 
huolehtinut tiedottamisvelvollisuudestaan.197  
  
Tiedottamisen lisäksi sopimuksen voimaantulo edellyttää voimaantuloajankohdan täyt-
tymistä. Yhteistoimintalain 29 §:n mukaan sopimus työsäännöistä tulee voimaan kuu-
kauden kuluttua tiedottamisen tekemisestä, jollei osapuolten kesken muusta ole sovittu. 
Lain esitöiden mukaan neuvotteluosapuolilla on täysi vapaus sopia lakimääräistä myö-
hemmästä voimaantuloajankohdasta sekä siitä, mistä tiedottamista seuraava kuukauden 
määräaika lasketaan. Kuukauden määräajan sijaan osapuolet voivat sopia vaikka siitä, 
että sopimus tulee voimaan kahden kuukauden kuluttua tiedottamisen tekemisestä.198  
 
Samoin kuin työsäännöistä sopiminen, niiden muuttaminen ja irtisanominen perustuu 
suoraan yhteistoimintalain säädöksiin. Sopimus työsääntöjen muuttamisesta tulee voi-
maan kuukauden kuluttua niiden tiedottamisesta, jollei asianomaisten kesken ole muuta 
sovittu. Mikäli muutetuista työsäännöistä ei sovita, työnantaja voi direktio-oikeutensa 
perusteella määrätä kyseisistä asioista yksipuolisesti toimivaltansa rajoissa. Työnantajan 
direktio-oikeutta käsitellään tarkemmin luvussa 5.5. YTL mukaan työnantajalla ei kui-
tenkaan ole yksipuolista oikeutta vahvistaa työsääntöjen muutoksia.199 Koska työsääntö-
jä koskevan sopimuksen muuttaminen tapahtuu käytännössä samojen periaatteiden mu-
kaan, kuin edellä esitetty työsäännöistä sopiminen, ei sitä käsitellä tässä tutkielmassa 
sen enempää.  
 
5.1. Työsääntöjä koskevan sopimuksen muuttaminen ja irtisanominen 
 
Määräajaksi tehty sopimus työsäännöistä sitoo sovitun ajan verran, ellei irtisanomista 
ole erikseen tehty mahdolliseksi. Toistaiseksi voimassa olevan sopimuksen osalta kukin 
sopimuksen osapuolista voi irtisanoa sen. Näin sopimuksen voi irtisanoa niin työnantaja 
kuin kukin sopimuksen tehneen henkilöstöryhmän edustajistakin. Työsääntöjen sopimi-
                                                
197 HE 254/2006, s. 53-54 ja Äimälä – Kärkkäinen – Hollmén, Yhteistoimintalaki, s. 141. 
198 HE 254/2006, s. 55, Äimälä – Kärkkäinen – Hollmén, Yhteistoimintalaki, s. 141 ja Hietala – Kaivanto, 
Yhteistoimintalaki käytännössä 2012, s. 99.	  
199 Äimälä – Rautiainen – Hollmén, Yhteistoimintalaki, s. 142 ja Murto, Ryhmänormit yrityksessä, s. 142. 
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sen kollektiivisesta luonteesta seuraa se, ettei yksittäinen työntekijä voi niitä irtisanoa. 
Koska sopimuksen irtisanomisen muodolle ei ole laissa asetettu vaatimusta, voivat osa-
puolet keskenään vapaasti sopia irtisanomistavasta. Käytännössä on kuitenkin järkevintä 
sopia esimerkiksi siitä, että sopimus työsäännöistä on irtisanottava toiselle osapuolelle 
tehtävällä kirjallisella ilmoituksella.200 
 
Työnantaja voi irtisanoa tai muuttaa työsäännöistä tehtyä sopimusta samalla tavalla kuin 
muitakin yhteistoimintalain 5 luvun mukaan tehtyjä sopimuksia. Irtisanominen on mah-
dollista myös siitä huolimatta, vaikka työsääntöjä sovelletaan lain sanamuodon mukaan 
yksittäisten työsopimusten osana. Parempana määritelmänä työsopimuksen osana nou-
dattamisen sijaan voitaisiin tosin käyttää ilmaisua, jonka mukaan työsäännöistä tehtyä 
sopimusta noudatetaan työsuhteen ehtona.201 Käytännössä työnantajan irtisanomisoike-
us kun tarkoittaa sitä, että työnantaja voi irtisanoa työsäännöt ilman työsopimuslaissa 
säädettyä työsopimuksen päättämisperustetta. Muutoinhan sääntöjen irtisanomiseen 
vaadittaisiin työsopimuksen päättämisperuste.202 Lain mukainen irtisanomisaika työ-
säännöistä tehdylle sopimukselle on kuusi kuukautta, jollei muusta ole sovittu.203 Työ-
sääntöjen muuttaminen puolestaan edellyttää sopimista henkilöstön edustajan kanssa 
samoin kuin tulee menetellä uusia työsääntöjä laadittaessa. 
 
Henkilöstöedustajien oikeuteen irtisanoa sopimus työsäännöistä sovelletaan yhteistoi-
mintalain 9 §:stä ilmeneviä periaatteita. Työsääntöjen irtisanominen edellyttää tällöin 
kaikkien sopimisessa mukana olleiden tahojen myötävaikutusta. Jos henkilöstöryhmää 
on sopimusta tehtäessä ollut edustamassa useampi kuin yksi edustaja, vaaditaan irtisa-
nomiselle jokaisen tällaisen edustajan suostumus.204 Samoin kuin työnantajan oikeus 
sopimuksen irtisanomiseen, henkilöstön edustajan oikeus irtisanomiseen koskee toistai-
seksi voimassaolevaa sopimusta. Määräaikainen sopimus sitoo luonnollisesti sovitun 
määräajan, ellei sopimukseen ole otettu erillistä irtisanomisehtoa. Vaikka määräaikainen 
sopimus ei ole lähtökohtaisesti irtisanottavissa, voidaan se ennen sovitun määräajan 
täyttymistä purkaa, jos jokin osapuolista on syyllistynyt olennaiseen sopimusrikkomuk-
seen.205 
                                                
200 Koskinen – Nieminen – Valkonen, Työhönotto ja työsopimuksen ehdot, s. 379 ja Äimälä – Rautiainen 
– Hollmen, Yhteistoimintalaki, s. 141-142. 
201 Tiitinen – Kröger, Työsopimusoikeus, s. 769 ja Murto, Ryhmänormit yrityksessä, s. 143. 
202 Äimälä – Rautiainen – Hollmen, Yhteistoimintalaki, s. 142 
203 Ks. YTL 5 luvun 28.4 §. 
204 Äimälä – Rautiainen – Hollmen, Yhteistoimintalaki, s. 141-142 ja Tiitinen – Kröger, Työsopimusoi-
keus, s. 379. 
205 Äimälä – Kärkkäinen, Yhteistoimintalaki, s. 180. 
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Jos yksi tai useampi henkilöstöryhmä irtisanoo sopimuksen, tulee pohdittavaksi kysy-
mys, voidaanko sopimusta edelleen soveltaa muiden sopijapuolten välillä. Sopimuksen 
kokonaistoteutuminen voi tällöin käydä mahdottomaksi tai epätarkoituksenmukaiseksi. 
Jos yksittäisen henkilöstöryhmän irtaantuminen ei tee sopimuksen noudattamista mui-
den henkilöstöryhmien osalta mahdottomaksi tai epätarkoituksenmukaiseksi, voidaan 
sopimusta näiden osalta jatkaa tai osapuolten niin halutessa neuvotella asiasta uudel-
leen. Jos jokin henkilöstöryhmä jää sopimuksen irtisanomisen perusteella pois työsään-
töjen soveltamisalalta, heidän osaltaan työsääntöjen alaiset asiat ratkaistaan työnantajan 
työnjohto-oikeuden perusteella antamilla määräyksillä.206 
 
5.2. Työsäännöistä tehdyn sopimuksen rikkominen  
 
Yhteistoimintalaissa ei ole säädetty muiden YTL 5 luvussa tarkoitettujen sopimusten 
kuin työsääntöjen ja aloitetoiminnan sääntöjen oikeusvaikutuksista. Näihin muihin so-
pimuksiin on sen vuoksi sovellettava yleisiä työsopimusoikeudellisia sääntöjä. Yleisesti 
sopimus työsäännöistä velvoittaa työnantajaa ja sopimukseen osallisia henkilöstöryhmi-
en edustajia samalla tavalla kuin mikä tahansa muukin oikeudellisesti sitova sopimus. 
Jos osapuolen sopimusrikkomuksesta koituu vahinkoa, voi toinen osapuoli vaatia va-
hingonkorvausta. Sopimuksen rikkomisen varalta ei ole yhteistoimintalaissa itsessään 
säädetty seuraamuksia, vaan ne perustuvat TSL 12 luvun vahingonkorvausvelvollisuu-
teen.207  
 
Asianmukaisesti sovittujen ja voimaan astuneiden työsääntöjen noudattamatta jättämi-
nen merkitsee työsuhteesta johtuvien velvoitteiden rikkomista. Tapausta, jossa työsään-
töjä on rikottu, käsitellään samoin kuin muita työsuhteesta johtuvien velvoitteiden rik-
komustilannetta. Jos rikkomuksesta aiheutuu vahinkoa, vahingonkorvausvelvollisuus 
määräytyy TSL 12 luvun 1 §:n perusteella. Tahallaan tai huolimattomuudesta tehty rik-
komus johtaa yleensä ainakin työsuhteen toiselle osapuolelle aiheutuneiden taloudellis-
ten vahinkojen korvausvastuuseen. Vahingonkorvausvelvollisuuden laajuutta arvioita-
essa huomioitavaksi tulee kuitenkin työntekijän osalta vahingonkorvausvastuuta rajoit-
                                                
206 Äimälä – Rautiainen – Hollmen, Yhteistoimintalaki, s. 142.	  
207 Äimälä – Rautiainen – Hollmén, Yhteistoimintalaki, s.139-140 ja Äimälä – Kärkkäinen, Yhteistoimin-
talaki, s. 181. 
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tava VahKorvL 4 luvun 1 §. Sen mukaan työntekijän lievä tuottamus eli lievästä huoli-
mattomuudesta johtuva laiminlyönti tai rikkomus ei vielä johda korvausvastuuseen.208 
 
Mikäli osapuolen suorittamaa rikkomusta voidaan pitää riittävän merkittävä työsopi-
musrikkomuksena, voi se oikeuttaa toisen osapuolen päättämään työsopimuksen. Arvi-
ointikriteerinä toimivat yleisen käytännön mukaan riittävän merkittävät syyt. Työsopi-
muslain 7 luvun 1 §:n mukaan työnantaja voi irtisanoa työsopimuksen vain asiallisesta 
ja painavasta syystä. Työntekijällä sen sijaan on vapaa irtisanoutumisoikeus, ellei hän 
työskentele määräaikaisessa työsuhteessa. Työsopimuksen purkaminen eli päättäminen 
ilman irtisanomisaikaa edellyttää puolestaan TSL 8 luvun 1 §:n mukaan puolin ja toisin 
niin painavaa sopimusrikkomusta, ettei toiselta osapuolelta voida kohtuudella edellyttää 
työsuhteen jatkamista edes irtisanomisajan verran.209 
 
5.3. Työnantajan direktio-oikeus 
 
Kuten edellä on käynyt ilmi, työnantajalla ei ole oikeutta vahvistaa yksipuolisesti yri-
tyksessä noudatettavia työsääntöjä eikä niihin tehtäviä muutoksia. Vaikka työsääntöjä ei 
sopimuksella vahvistettaisi, työnantajalla on joka tapauksessa omistus- ja hallintaoikeu-
tensa, työnjohto-oikeutensa sekä työturvallisuusvastuunsa perusteella sekä oikeus että 
velvollisuus antaa tarkempia määräyksiä työn suorittamisesta.210 Tämä direktio-oikeus 
perustuu ensisijaisesti TSL 3 luvun 1 pykälään, jonka mukaan työntekijän on tehtävä 
työnsä huolellisesti ja noudattaen niitä määräyksiä, joita työnantaja antaa toimivaltansa 
mukaisesti työn suorittamisesta.211 
 
Työnantajan johto- ja valvontaoikeus tarkoittaa käytännössä sitä, että hän voi antaa 
määräyksiä työn suoritustavasta, laadusta sekä sen suorittamisen ajasta ja paikasta. Täl-
laisista asioista työnantaja voi määrätä yksittäistapauksittain silloinkin, kun asioista ei 
ole neuvotellen päästy sopimukseen. Työnantajan työnjohto-oikeuden nojalla antamien 
                                                
208 HE 157/2000, s. 116-118, Äimälä – Rautiainen – Hollmén, Yhteistoimintalaki, s.139-140 ja Äimälä – 
Kärkkäinen, Yhteistoimintalaki, s. 181. 
209 HE 157/2000, s. 96-97 ja 109-110, Äimälä – Rautiainen – Hollmén, Yhteistoimintalaki, s. 140 ja Äi-
mälä – Kärkkäinen, Yhteistoimintalaki, s. 181. 
210 Koskinen - Nieminen – Valkonen, Työhönotto ja työsopimuksen ehdot, s. 379-380 ja Äimälä – Åst-
röm – Nyyssölä, Käytännön työoikeutta esimiehille, s. 70.	  
211 Tiitinen – Kröger, Työsopimusoikeus, s. 317. 
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määräysten sitovuus ei määräydy yhteistoimintalain 5 luvun säännösten perusteella, 
vaan työsopimuslain ja työoikeudellisten yleisten periaatteiden mukaisesti.212 
 
Työnantajan direktio-oikeutta koskevat yleiset työoikeudelliset periaatteet tulevat osin 
esille myös luvussa 6.1 käsiteltävässä etusijajärjestyksessä. Vaikka työnantajan käskyt 
ovat kyseisessä etusijajärjestyksessä viimeisellä sijalla, ovat ne yksi työsuhdetta normit-
tava tekijä. Työnantajan lain mukaisesta työnjohto-oikeudesta seuraa, että työntekijän 
on noudatettava työnantajan toimivaltansa mukaisesti antamia käskyjä. Rajoitteena tälle 
määräysvallalle toimivat laki, työehtosopimus ja työsopimus, jotka syrjäyttävät työnjoh-
to-oikeuden. Työnantaja voi käyttää direktio-oikeuttaan ainoastaan siltä osin ja siinä 
laajuudessa kuin laki, työehtosopimus ja työsopimus eivät sitä rajoita.213 
 
Työntekijä on velvollinen noudattamaan työnantaja antamia määräyksiä sillä uhalla, että 
muutoin toimista voitaisiin pitää työtehtävien laiminlyöntinä. Kieltäytyminen työnanta-
jan  määräysten noudattamisesta voi johtaa siihen, että työnantajalla on oikeus työnteki-
jän työsopimuksen päättämiseen. Työnjohtomääräysten velvoittavuus pohjaa myös sii-
hen, että ne ovat lain ja hyvän tavan mukaisia eikä niillä rikota työturvallisuusmääräyk-
siä. Jos nämä vaatimukset eivät täyty, on työntekijällä oikeus kieltäytyä työtehtävistä 
ilman kieltäytymistä seuraavia haittavaikutuksia. Lisäksi työnjohtomääräysten sitovuut-
ta arvioitaessa huomioitavaksi tulee se, että niiden on oltava kohtuullisia ja niitä annet-
taessa kaikkia työntekijöitä on kohdeltava tasapuolisesti.214 
 
Mahdollista on myös sellainen tilanne, jossa työnantaja direktio-oikeutensa sijaan sopii 
kaikkien työntekijöiden kanssa tietyistä työpaikalla noudatettavista pelisäännöistä. Voi-
daan esimerkiksi ajatella, että yrityksessä, jossa yhteistoimintalaki ei tule sovellettavak-
si, sovitaan muutoin työsuhteeseen sovellettavista säännöistä. Tällaiset yrityskohtaiset 
sopimusvapauteen perustuvat työsuhdeohjesäännöt voidaan sopia aina kaikkien työnte-
kijöiden suostumuksella. Tällöin niitä voidaan käyttää myös työsopimuksen liitteenä 
uusien työntekijöiden työsopimuksissa. Samoin kuin sopiminen, muutokset sääntöihin 
on tehtävä yhteisellä päätöksellä ja kaikkien niiden suostumuksella, joita työsuhdeohje-
säännöt koskevat. 215 Muut ohjesäännöt, jotka sisältävät vain työnantajan työnjohto-
                                                
212 Hietala – Kaivanto, Yhteistoimintalaki käytännössä 2012, s. 100 ja Äimälä – Åström – Nyyssölä, 
Käytännön työoikeutta esimiehille, s. 70. 
213 Tiitinen – Kröger, Työoikeus, s. 319-320 ja Äimälä – Åström – Nyyssölä, Käytännön työoikeutta 
esimiehille, s. 30. 
214 Rautiainen – Äimälä, Työsopimuslaki, s. 102-103. Tiitinen – Kröger, Työoikeus, s. 322-323. 
215 Hietala – Kaivanto, Työsopimus ja johtajasopimus, s. 27. 
 59 
oikeuden piiriin kuuluvia asioita, eivät vaadi työntekijöiden suostumusta tai hyväksyn-
tää. Kuten edellä on käynyt ilmi, niiden sitovuus ei myöskään vaadi yhteistoimintalain 
mukaista sopimista.216 
 
Tutkielmaa varten suoritetusta kyselystä käy myös osaltaan ilmi työnantajan direktio-
valtaan perustuvan työnteon ohjaamisen suosio työsääntöihin verrattuna. Yhteistoimin-
talain mukaan työsäännöissä sovittavaksi tulevat asiat on voitu jättää työnantajan työn 
johto- ja valvontaoikeuden varaan, sillä tätä direktio-oikeutta ei ole haluttu sopimuksin 
kaventaa tai rajoittaa. Työntekoon liittyviä sääntöjä ja niihin tehtäviä muutoksia voidaan 
kyllä käsitellä yt-toimikunnassa, mutta käytännössä niistä ei sovita tai vahvisteta lain 
mukaisesti. Yhteistoimintalain mukaisen sopimisen sijaan työnantaja päättää sääntöjen 
sisällöstä tai niihin tehtävistä muutoksista usein mieluummin direktio-oikeutensa perus-
teella, sillä tapa koetaan joustavammaksi työpaikkojen muuttuvissa olosuhteissa.217 
 
5.4. Yhdenvertaisen kohtelun vaatimus ja syrjintäkiellon huomiointi 
 
Yhdenvertaisen kohtelun periaatteen perussäännös on perustuslain 6 §. Sen mukaan 
kaikki ihmiset ovat yhdenvertaisia lain edessä. Tämä koskee myös työntekijöitä ja muo-
dostaa pohjan työntekijöiden tasapuolisen kohtelun vaatimukselle. Yleisestä työelämäs-
sä noudatettavasta työntekijöiden tasapuolisesta kohtelusta säädetään työsopimuslain 2 
luvussa. Työelämässä noudatettavaa tasapuolisen kohtelun vaatimusta tarkentavat osal-
taan myös yhdenvertaisuuslaki (1325/2014) ja tasa-arvolaki (1329/2014).218  
 
Syrjintäkieltoa koskevia säännöksiä täydentävät TSL 2 luvun 2 §:n säännökset työnan-
tajan velvollisuudesta kohdella työntekijöitä tasapuolisesti. Tasapuolinen kohtelu perus-
tuu vaatimukselle samanlaisessa asemassa olevien työntekijöiden yhdenvertaisuudesta. 
Tasapuolisen kohtelun vaatimuksella on merkitystä ensinnäkin myönnettäessä työnteki-
jöille työsuhteeseen perustuvia etuja. Niin ikään asetettaessa työntekijöille velvollisuuk-
sia sekä arvioitaessa niiden täyttämistä työnantajan on toimittava siten, että ketään ei 
                                                
216 Rautiainen – Äimälä, Työsopimuslaki, s. 102-103. Tiitinen – Kröger, Työoikeus, s. 322-323. 
217 Liite 1, Lamponen, Moilanen ja Timonen. 
218 Nieminen, teoksessa Kairinen ym., Työoikeus, s. 289, Tiitinen – Kröger, Työsopimusoikeus, s. 199-
200. 
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perusteetta aseteta toisiin nähden eri asemaan. Periaate edellyttää siten työnantajalta 
johdonmukaisia toimia ja ratkaisuja suhteessa työntekijöihinsä.219 
 
Työsopimuslain 2 luvun 2 §:n säännöksellä on merkitystä myös arvioitaessa irtisano-
mis- ja purkuperusteiden täyttymistä yksittäistapauksissa. Oikeuskäytännössä on muun 
muassa päättämisperusteen riittävyyttä arvioitaessa kiinnitetty huomiota siihen, että 
työnantajan tulee varoituksia antaessaan toimia kaikkien työntekijöiden kohdalla samal-
la tavoin. Esimerkiksi työpaikalla sovellettavan varoituskäytännön tulee olla johdonmu-
kainen ja yhtäläinen, jolloin työsäännöistä tehdyllä sopimuksella yhden henkilöstöryh-
män kanssa sovittu edullisempi käytäntö voi aiheuttaa ongelmia.220  
 
Työsopimuslaki ei vaadi yrityksen koko organisaatiossa noudatettavaksi täysin saman-
laisten etujen, velvollisuuksien ja menettelyjen käytäntöä. Erilaisen kohtelun perusteena 
voi olla työntekijöiden erilainen asema työnantajan organisaatiossa. Työsuhteesta joh-
tuvien etujen määrä ja laatu voivat vaihdella työntekijän aseman ja asemaan liittyvien 
tehtävien mukaan. Vastaavasti myös työntekijöille asetetut vaatimukset voivat poiketa 
sen mukaan, minkälaisia tehtäviä työntekijä tekee. Esimerkiksi vastuullisemmassa ase-
massa olevalta voidaan edellyttää moitteettomampaa käyttäytymistä kuin yritysorgani-
saation alemmalla tasolla olevalta työntekijältä.221 
 
Työsääntöjen osalta kyseenalaiseksi tasapuolisen kohtelun vaatimuksen valossa voi 
muodostua tilanne, jossa yhden tai useamman henkilöstöryhmän kanssa on erikseen 
sovittu esimerkiksi poissaolokäytännöistä, puhelimenkäyttöeduista tai varoituskäytän-
nöistä. Pohdittavaksi tulee ainakin se, tuleeko TSL mukaisen yhdenvertaisuuden vaati-
muksen mukaan näiden sääntöjen tällöin olla vähintään samalla tasolla muihin henkilös-
töryhmiin sovellettavien käytäntöjen tai työnantajaa muihin henkilöstöryhmiin nähden 
sitovien työehtosopimusten kanssa. Ongelmallisen tilanteen voi muodostaa myös se, jos 
nämä säännöt ovat muihin henkilöstöryhmiin nähden noudatettavia paremmat, eivätkä 
nämä paremmat ehdot perustu työntekijöiden asemaan.222 
 
                                                
219 Nieminen, teoksessa Kairinen ym., Työoikeus, s. 298, Tiitinen – Kröger, Työsopimusoikeus, s. 199-
200.	  
220 Tiitinen – Kröger, Työsopimusoikeus, s. 199-200. 
221 Valkonen, teoksessa Kairinen ym., Työoikeus, s. 228-231 ja Tiitinen – Kröger, Työsopimusoikeus, s. 
200. 
222 Tiitinen – Kröger, Työsopimusoikeus, s. 199-201. 
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Työsäännöistä johtuva mahdollisuus työsopimuslain 2 luvun 2 pykälän tasapuolisen 
kohtelun vastaisuuteen tulee esiin myös tutkielmaa varten hankitusta kyselyaineistosta. 
Koska työsäännöillä on mahdollista sopia ristikkäisistä tai edullisemmista menettelyta-
voista työsopimuslain asettamaan tasoon nähden ja työsäännöistä on sovittu vain tietyn 
henkilöstöryhmän osalta, voivat ne asettaa toiseen ryhmään kuuluvan työntekijän epäta-
sa-arvoiseen asemaan. Jos vanhentuneissa ja ehkä jopa kymmeniä vuosia sitten sovi-
tuissa työsäännöissä on esimerkiksi sovittu lakia edullisemmasta varoituskäytännöstä 
siten, että työnantajan tulee antaa työsääntöjen soveltamisalaan kuuluville useammalla 
varoituksella mahdollisuus toimintansa korjaamiseen ennen työntekijän irtisanomista, 
kuin sääntöjen vaikutusalaan kuulumattomille, voi tilanne selkeästi olla ongelmallinen 
yhdenvertaisuuden kannalta.223 
 
Organisaatiossa, jossa työntekijöiden asemat poikkeavat toisistaan, työntekijöiden tasa-
puolisen kohtelun toteutuminen arvioidaan viime kädessä jokaisen viiteryhmän sisällä. 
Vertailuryhmänä voi arvioinnin kohteena olevan seikan luonteesta riippuen olla työnte-
kijän yksittäinen kollega, samaan osastoon tai muuhun vastaavaan yksikköön kuuluvat 
työntekijät, koko yrityksen työntekijäkunta, kuvitteellinen vastaavaa työtä tekevä vertai-
lukohde tai työelämän yleiset menettelytavat. Viiteryhmä muodostuu yrityksen sisällä 
työntekijöiden organisatorisen aseman, tehtävien, koulutustaustan tai työn suorittamisen 
olosuhteiden mukaisesti. Käytännössä vertailuryhmän muodostavat samaan henkilöstö-
ryhmään kuuluvat sekä samassa organisatorisessa asemassa olevat henkilöstöryhmät. 224 
 
Yksistään se seikka, että työsäännöillä on henkilöstöryhmän osalta sovittu muita henki-
löstöryhmiä paremmista ehdoista, ei tee niitä yhdenvertaisuuden vaatimuksen vastaisek-
si. Esimerkiksi yrityksen toimihenkilöiden osalta on voitu sopia tavallisia työntekijöitä 
paremmasta poissaolokäytännöstä tai muista eduista. Mikäli kyseessä ovat samassa or-
ganisatorisessa asemassa olevat henkilöstöryhmät, tulee tasapuolisen kohtelun vaatimus 
puolestaan arvioitavaksi. Tällöin on käytännössä mahdollista se, että työnantaja joutuu 
ratkaisemaan työsääntöjen soveltamista seuraavaan työntekijöitä eriarvoistavan tilan-
teen. Käytännössä helpoin tapa ratkaista tilanne on työnantajan direktio-oikeuden perus-
teella antama määräys. Määräyksellä työsääntöjen soveltamisalan ulkopuolelle jääviin 
saman viiteryhmän työntekijöihin sovellettaisiin samoja käytäntöjä kuin työsääntöjen 
alaisiin työntekijöihin. 
                                                
223 Liite 1, Kurkinen. 




Kyseenalaiseksi koko menettelyssä voi muodostua työsääntöjen todellinen käytännön 
merkitys. Jos yhden henkilöstöryhmän osalta sovitut työsäännöt pakottavat työnantajan 
yksipuolisella määräyksellään antamaan myös muille henkilöstöryhmille samat edut 
vaikka nämä olisivatkin jääneet työsäännöistä tehdyn sopimuksen ulkopuolelle, ei yh-
teistoimintalain mukaan sovituille säännöille jää lopulta suurtakaan merkitystä. Samaan 
lopputulokseen kun olisi päädytty jo alkuaan työnantajan direktio-oikeutensa puitteissa 
antamilla määräyksillä ja ohjeilla. Tällöin voidaan ajatella, että yhdenvertaisen kohtelun 
vaatimus ja syrjintäkiellon huomiointi voivat myös osaltaan suosia työnantajan direktio-
oikeuteen perustuvaa työsuhteessa noudatettavien sääntöjen määräämistä yhteistoimin-
talain mukaisen sopimisen sijaan. 
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6. TYÖSÄÄNNÖT OSANA OIKEUDELLISTA SÄÄDÖSKENNTTÄÄ 
 
 
Työoikeuden yksi merkittävistä ominaispiirteistä on sitä säännöstelevien normilähteiden 
lukuisuus. Vaikka työsuhde pohjautuu osapuolten välillä tehtyyn sopimukseen, määrit-
tävät muutkin tekijät sen sisältöä, kuin yleisesti sopimuksesta syntyvää oikeussuhdetta 
määrittävät sovitut ehdot ja laki. Työsuhde on muihin sopimuksiin nähden erityisase-
massa siten, että näitä muita määrittäviä normeja asettavat sekä lainsäätäjä lakeina, työ-
ehtosopimusten osapuolet työehtosopimuksilla että työnantaja ja työntekijät yhteistoi-
mintasopimuksilla. Yhteistoimintalain nojalla sopimuksilla luotaviin normeihin kuulu-
vat myös työsäännöt. Lisäksi normeja arvioitaessa huomioitavaksi tulevat työntekijän ja 
työnantajan välillä tehdyn työsopimuksen ehdot, jotka ovat sopijapuolten itsensä luomia 
työsuhteen normeja.225  
 
Työlainsäädännössä on sekä pakottavia (indispositiivinen), osin pakottavia (semidispo-
sitiivinen) että tahdonvaltaisia (dispositiivinen) säännöksiä. Tyypillistä on myös se, että 
lain ohella työehtosopimukset määräävät suurelta osin työsopimusten sisällöstä. Työoi-
keudellisessa lainsäädännössä, kuten työsopimuslaissa (55/2001), työehtosopimuslaissa 
(436/1946) ja yhteistoimintalaissa (334/2007) onkin sallittu osittain se, että työehtoso-
pimuksilla sovitaan joistakin asioista toisin kuin niistä säädetty laissa.226  
 
Työsuhteen saadessa norminsa usealta hyvin erilaiselta taholta, voivat normit myös jos-
kus olla keskenään ristiriitaisia.227 Näitä normien kollisioita syntyy, kun useampi kuin 
yksi säännös ja määräys näyttävät soveltuvan samaan tilanteeseen, kuten esimerkiksi 
sairauspoissaolosta ilmoittamiseen tai varoitusten antamisesta noudatettavaan käytän-
töön. Sellaisessa tilanteessa, jossa esimerkiksi työsopimuslaki, työehtosopimus ja työ-
sopimus vastaavat eri tavalla esille tulleeseen työsuhteen tilanteeseen, ei kaikkia voida 
soveltaa yhtä aikaa. Selvitettäväksi jää tällöin, mikä normi väistyy toisen normin tiel-
tä.228 
 
                                                
225 Sipilä, Suomen työoikeuden pääasiat, s. 15. 
226 Bruun – von Koskull, Työoikeuden perusteet, s. 222. 
227 Sipilä, Suomen työoikeuden pääasiat, s. 16. 
228 Sarkko, Työoikeus, s. 276-277 ja Sipilä, Suomen työoikeuden pääasiat, s. 16. 
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Oikeuskirjallisuudessa etusijajärjestyksellä tarkoitetaan työsuhteen ehtojen eri sääntely-
lähteiden yleistä hierarkkista arvojärjestystä.229 Käytännössä tämä tarkoittaa sitä, että 
työsuhteen normien kollisiotilanteessa on noudatettava sitä normia, joka sijoittuu hie-
rarkiassa ylimmäksi antamisjärjestyksensä ja pakottavuutensa asteen perusteella, riip-
pumatta edullisemmuusvertailusta.230 Ainakin pääosin etusijajärjestys on muodostettu 
lain nimenomaisten säännösten perusteella, ja sitä on toisinaan pidetty ratkaisusäännöis-
tä ensisijaisena.231  
 
Työsäännöt sijoittuvat tässä normikentässä sopimuksenvaraisina yhteistoimintalain 5 
luvun neuvottelumenettelyn piirin. YTL 5 luvun 29 §:n mukaan niistä neuvoteltaessa 
työnantajan ja henkilöstöryhmän edustajan välillä pyritään sopimukseen. Vain neuvotel-
lun sopimuksen perusteella työsäännöt voivat tulla työsopimuksen osana noudatettavak-
si ja siten myös työsuhdetta koskevien normien etusijajärjestyksessä sovellettavaksi. 
Yhteistoimintalakiin perustuvista normivoiman saavista sopimuksista  työsäännöt ovat 
usein myös ainoat erikseen etusijajärjestyksessä mainitut, vaikka osassa oikeudellista 




Työsuhdetta koskevien normien kollisiotilanteiden ensisijaisena ratkaisukeinona on 
normien etusijajärjestys.233 Työsuhdetta koskevat normit voidaan asettaa hierarkkiseen 
järjestykseen, jossa säännöksen sitovuus määrittää sen sijoituksen. Jos samasta asiasta 
on olemassa eritasoisia normeja, järjestyksessä ylemmällä tasolla oleva normi tulee täl-
löin yleensä sovellettavaksi.234 Normitasolla muodostettu etusijajärjestys ilmaisee asias-
sa sovellettavien normien ns. systeemivoimassaolon235, mutta ei välttämättä tuo esille 
asianomaiseen tilanteeseen sovellettavaa sääntöä.236 
                                                
229 Sipilä, Suomen työoikeuden pääasiat, s. 15-17, Nieminen, Työsuhteen ehtojen sopiminen yhteistoi-
mintamenettelyssä, s. 115-116, Bruun – von Koskull,  Työoikeuden perusteet, s. 222-227 ja Tiitinen – 
Kröger, Työsopimusoikeus, s. 804. 
230 Tiitinen – Kröger, Työsopimusoikeus, s. 804. 
231 Tiitinen – Kröger, Työsopimusoikeus, s. 803 ja Bruun – von Koskull, Työoikeuden perusteet, s. 221-
222. 
232 HE 254/2006, s. 55 ja Bruun – von Koskull, Työoikeuden perusteet, s. 173-174. 
233 Paanetoja, Työoikeus tutuksi, s. 47 ja Kairinen, Työoikeus perusteineen, s. 229. 
234 Paanetoja, Työoikeus tutuksi, s. 47. 
235 Kairisen (Työoikeus perusteineen, s. 229) mukaan systeemivoimassaololla ymmärretään sellaista oi-
keusnormien voimassaolon perustetta, joka korostaa sitä, onko normi syntynyt pätevällä tavalla.  
236 Kairinen, teoksessa Kairinen ym., Työoikeus, s. 98. 
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Etusijajärjestyksen voidaan myös katsoa antavan suuntaviivoja siitä, miten painava 
asema eri toimijoilla työoikeudellisessa toimintakentässä on. Lainsäätäjä ylimpänä toi-
mijana ohittaa työehtosopimuksen osalliset, jotka puolestaan ovat tärkeämpiä vaikutta-
jia kuin yksittäisen työsopimuksen osapuolet. Aivan näin pelkistetysti asia ei todelli-
suudessa ole, mutta se antaa peruskäsityksen normihierarkian luonteesta. Normihierar-
kian voidaan ajatella kertovan omaa kieltään työoikeuden rakenteesta sekä kuvaavan 
yleisesti, minkälainen liikkumatila työehtosopimusten ja työsopimusten osapuolilla 
on.237 
 
Oikeuskirjallisuudessa etusijajärjestyksestä on esitetty hieman toisistaan poikkeavia 
määritelmiä. Määritelmissä työsuhteen ehtoja määrittelevät lähteet on jaettu viidestä 
yhteentoista kohtaan, mutta pohjimmiltaan niiden perusperiaate on sama.238 Pääpirteit-
täin työsuhdetta sääntelevien kotimaisten normien etusijajärjestys voidaan kuitenkin 
esittää kymmeneen kohtaan jaettuna seuraavasti: 
1. pakottavat lainsäännökset, mukaan lukien perustuslaki 
2. yleissitovan työehtosopimuksen normit 
3. työehtosopimuslain nojalla noudatettavat työehtosopimuksen normit 
4. semidispositiiviset lainsäännökset, joista voidaan poiketa työehtosopi-
muksella 
5. työsäännöt ja vastaavat yhteistoimintasopimukset 
6. työsopimuksen ehdot 
7. sellaiset työehtosopimuksen normit, joista voidaan sopia toisin työso-
pimuksessa 
8. dispositiiviset lainsäännökset 
9. tavanomaisoikeudelliset normit 
10. työnantajan käskyt239 
 
Normien kollisiotilanteessa ratkaisua haetaan ensiksi tämän järjestyksen perusteella. 
Aluksi on tutkittava, onko jokin lain tai työehtosopimuksen normi luonteeltaan abso-
luuttinen, semidispositiivinen vai dispositiivinen. Perussääntönä soveltamisessa voidaan 
pitää sitä, että ylempi normi sivuuttaa alemman tasoisen normin. Alempi normi voi täl-
                                                
237 Bruun – von Koskull, Työoikeuden perusteet, s. 222. 
238 Sarkko, Työoikeus – Yleinen osa, s. 276, Kairinen, Työoikeuden pääsisältö, s. 110, Paanetoja, Työ-
oikeus tutuksi, s. 48, Kairinen, Työoikeus perusteineen, s. 228 ja Kairinen, teoksessa Kairinen ym., Työ-
oikeus, s. 98. 
239 Sarkko, Työoikeus – Yleinen osa, s. 276, Paanetoja, Työoikeus tutuksi, s. 48, Kairinen, Työoikeus 
perusteineen, s. 228 ja Kairinen, teoksessa Kairinen ym., Työoikeus, s. 98. 
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löin osoittautua kokonaan mitättömäksi kyseisessä tilanteessa. Hierarkiassa ensisijaisten 
normien kautta ratkaistaan myös se, voiko samasta asiasta ylipäätään pätevästi olla 
alemmanasteisia normeja.240 
 
Etusijajärjestystä ei voitane kuitenkaan pitää täysin kaavamaisena, sillä sen soveltami-
nen voi olla osin epäjohdonmukaista. Pakottavien lainsäännösten asema normihierarki-
assa on kiistämätön. Sen sijaan yleissitovan työehtosopimuksen määräysten asema etu-
sijajärjestyksessä ei itse asiassa perustu systeemivoimassaoloon, vaan joko yksittäisen 
työehtosopimusmääräyksen edullisemmuuteen työntekijän kannalta tai TSL 13:8 §:n 
erityissäännökseen. Tämän erityissäännöksen mukaan järjestäytymättömällä työnanta-
jalla on oikeus soveltaa työsuhteissaan yleissitovan työehtosopimuksen niitäkin määrä-
yksiä, joilla lain pakottavassa säännöksessä säädettyjä työntekijöiden etuja on työehto-
sopimusosapuolten sopimuksella vähennetty. Viimeksi mainittujen työehtosopimusmää-
räysten asema etusijajärjestyksessä on riippumaton edullisemmuussäännön tulokses-
ta.241 
 
Työlainsäädännön semidispositiivisten säännösten asema normihierarkiassa taas on 
riippuvainen ainakin siitä, ovatko valtakunnalliset työnantaja- ja työntekijäjärjestöt siir-
täneet sopimiskelpoisuuttaan työpaikoille ja siitä, onko työehtosopimusta noudatettava 
normaalisitovuuden vai yleissitovuuden perusteella.242 Lisäksi huomioitavaksi tulee se, 
että työehtosopimusnormit voivat olla luonteeltaan myös miniminormeja, jolloin niistä 
poikkeaminen työsopimustasolla tai kollektiivitasolla työsäännöillä työntekijän eduksi 
on mahdollista.243 
 
Kuten normien etusijajärjestyksestä käy ilmi, ovat yhteistoimintalain mukaan sovitut 
työsäännöt yksi työsuhteen normilähde. Työsääntöjen asema normihierarkiassa on työ-
sopimusta ylempi, mutta pakottavia lainsäännöksiä ja työehtosopimuksia alempi. Kol-
lektiivisella tasolla sovittavilla yhteistoimintalain mukaisilla sopimuksilla ei voida syr-
jäyttää työsuhdeasioita säänteleviä pakottavia ja semidispositiivisia lainsäännöksiä tai 
vähimmäispakottavia työehtosopimuksen määräyksiä. Sama koske myös yksilötasolla 
sopimista. Suhteessa työsopimukseen työsääntöjen osalta tulee lisäksi huomioida yh-
teistoimintalain 29 §, jonka mukaan normaalista etusijajärjestyksestä poiketen sopimus 
                                                
240 Kairinen, Työoikeus perusteineen, s. 229, Hietala – Kaivanto, Työsopimus ja johtajasopimus, s. 18-19 
ja Tiitinen – Kröger, Työoikeus, s. 804. 
241 Tiitinen – Kröger, Työoikeus, s. 804-805. 
242 Tiitinen – Kröger, Työoikeus, s. 805. 
243 Kairinen, työoikeus perusteineen, s. 229 ja Kairinen, teoksessa Kairinen ym., Työoikeus, s. 98.  
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Mikäli etusijajärjestyksen avulla tehty tarkastelu johtaa tilanteeseen, jossa samasta asi-
asta on pätevästi voimassa kaksi tai useampi normi, voi sovellettava normi tulla valituk-
si ns. edullisemmuussäännön perusteella.245 Työoikeudessa voimakkaasti vaikuttavan 
työntekijän suojelun periaatteen mukaisesti valittavaksi tulee työntekijän kannalta ob-
jektiivisesti edullisin normi. Valinta ei tällöin välttämättä kohdistu hierarkiassa kor-
keimmalla sijalla olevaan normiin, vaan siihen, joka johtaa työntekijälle edullisimpaan 
lopputulokseen. 246 
 
Tavanomaisoikeudesta johdettavana periaatteena edullisemmuussäännön voimassaolo 
on hyväksytty niin oikeuskäytännössä247 kuin –kirjallisuudessa.248 Sitä voidaan soveltaa 
lähinnä silloin, kun kyse on työntekijä eduista ja oikeuksista, kuten palkasta, työajan 
pituudesta ja vuosiloman pituudesta.249 Edullisemmuussäännöstä voidaan osapuolten 
kesken sopia myös toisin, sillä sen pohjalla ei ole pakottavaa säännöstä tai määräystä. 
Sen sijaan sääntöä ei voida soveltaa siten, että sen nojalla luovuttaisiin luonteeltaan jul-
kisoikeudellisten määräysten soveltamisesta, kuten työsuojelumääräykset, edullisem-
paan ansiotasoon pääsemiseksi.250  
 
Kohta kohdalta tehtävässä edullisemmuuden vertailussa työntekijän omilla subjektiivi-
silla käsityksillä ei ole ratkaisuun vaikuttavaa merkitystä. Edullisemmuus ratkaistaan 
sillä perusteella, mitä objektiivisesti katsoen pidetään työntekijälle edullisempana.251 
Ratkaisua edullisemmuudesta ei voida perustaa työsuhteen ehtojen kokonaisvertailulle, 
vaan vertailu tulee suorittaa kunkin työhön liittyvän seikan osalta erikseen. Vertailussa 
voidaan tosin yhtenä kokonaisuutena käsitellä sellaisia ehtoja, jotka liittyvät välittömästi 
                                                
244 Kairinen, Työoikeus perusteineen, s. 162. 
245 Kairinen, Työoikeuden pääsisältö, s. 111 ja Kairinen, Työoikeus perusteineen, s. 229. 
246 Sarkko, Työoikeus – Yleinen osa, s. 283 ja Paanetoja, Työoikeus tutuksi, s. 29. 
247 Ks. KKO 1979 II 43 ja KKO 1984 II 23 
248 Sarkko, Työoikeus, s. 283 ja Kairinen, Työoikeus perusteineen, s. 229 ja Kairinen, teoksessa Kairinen 
ym., Työoikeus, s. 99. 
249 Sarkko, Työoikeus, s. 284-285. 
250 Sarkko, Työoikeus, s. 284 ja Kairinen, Työoikeus perusteineen, s. 229-230. 
251 Paanetoja, Työoikeus tutuksi, s. 49 ja Kairinen, Työoikeus perusteineen, s. 229-230. 
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yhteen. Tällaisia ovat muun muassa palkkaedut säännöllisestä työstä eri normien pohjal-
ta.252  
 
Työsääntöjen osalta yhteistoimintalain 5 luvussa on myös luettavissa suora määräys 
edullisemmuussäännön soveltamisesta. YTL 5 luvun 29 §:n mukaan sopimus työsään-
nöistä ei näet syrjäytä työsopimuksen nimenomaista, työntekijälle edullisempaa määrä-
ystä.  
 
6.3. Teorioita työsääntöjen sitovuudelle  
 
Työsääntöjen sitovuuteen ja voimaan tulemiseen liitettiin etenkin työsääntölain 
(142/1922) voimassa ollessa opillinen kysymys niiden oikeudellisesta perusteesta. Oi-
keudellisen perustan tarkastelu voidaan liittää laajemmin työoikeuden normien sovelta-
miseen ja velvoittavuuteen. Sipilä ja Vuorio ovat teoksissaan pohtineen sääntöjen oi-
keudellista tehokkuutta ennen kaikkea kahden historiallisen teorian valossa.253 Nykyisin 
työoikeudessa sääntöjen sitovuus pohjaa niin kutsutulle perussuhdeteorialle ja työsuh-
teen ehtojen määräytymisjärjestelmälle. Perussuhdeteorian ja työsuhteen ehtojen mää-
räytymisjärjestelmän päätarkoituksena on jäsentää työoikeuden normistoa ja kuvata 
niiden välisiä suhteita.254  
 
Historialliset teoriat työsääntöjen sitovuudelle ovat sopimusteoria ja säätämisteoria.255 
Nykyisin niillä ei ole enää käytännön merkitystä, sillä kysymykseen työsääntöjen sito-
vuudesta voidaan vastata suoraan yhteistoimintalain perusteella perussuhdeteorian ja 
työsuhteen ehtojen määräytymisjärjestelmän pohjalta. Erillistä sopimiseen tai säätämi-
seen perustuvaa arviointia ei tarvita. Sitovuus syntyy suoraan yhteistoimintalain nojal-
la.256  
 
Niin kutsutun sopimusteorian mukaan työsääntöjen sitovuus johtui työntekijän, ainakin 
hiljaisesti antamasta, suostumuksesta sääntöjen noudattamiseen. Teorian mukaan työn-
antajan ja työntekijän välille muodostui yksityisoikeudellinen sopimus, kun työntekijät 
jatkoivat työsuhdettaan työsääntöjen määräämisen jälkeen tai tekivät uusina työnteki-
                                                
252 Kairinen, teoksessa Kairinen ym., Työoikeus, s 98-99 ja Hietala – Kaivanto, Työsopimus ja johtajaso-
pimus, s. 33. 
253 Sipilä, Suomen työoikeus I, s. 156 ja Vuorio, Työsuhteen ehtojen määrääminen, s. 366-375.	  
254 Murto, Ryhmänormit yrityksessä, s. 45-46. 
255 Sipilä, Suomen työoikeus I, s. 156 ja Vuorio, Työsuhteen ehtojen määrääminen, s. 366-375. 
256 Koskinen ym., Työhönotto ja työsopimuksen ehdot, s. 377. 
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jöinä työsopimuksen. Kun työntekijät näillä tavoin hyväksyivät säännöt, muodostuivat 
ne myös osaksi työsopimusta.257  
 
Säätämisteoria258 puolestaan perusti sitovuuden työnantajan direktiovaltaan sekä työ-
sääntölain antamaan kompetenssiin. Direktiovallan ja lain perusteella työnantajalla oli 
suoraan oikeus määrätä työssä noudatettavista säännöistä. Käytännössä tämän ajateltiin 
toteutuvan siten, että työnantaja työsäännöt luodessaan teki tarjouksen työsuhteen sopi-
musehdoista, jotka tulivat automaattisesti hyväksytyiksi irtisanomisajan kuluttua. Työn-
tekijän puolelta työsääntöjen hylkääminen tarkoitti käytännössä työsuhteen irtisanomis-
ta.259  
 
Sipilä totesi jo vuonna 1947, ettei työsääntöinstituutiolle ollut tarpeellista etsiä sen 
enempää sopimus- kuin säätämispohjaltakaan perustetta. Tarpeellista ei ollut sijoittaa 
työsääntöjä mihinkään opilliseen kategoriaan sen perusteella, oliko kyse sopimuksesta 
vai yksipuoleisesta määräämisestä. Tämä johtui siitä, että työsopimuslain mukaan työ-
sääntöjen määrääminen kuului tietyissä rajoissa työnantajalle, mutta toisaalta niiden 
vaikutus ei ulottunut välittömästä sellaiseen työntekijään, joka ei halunnut niihin sitou-
tua. Työsäännöt eivät tulleet voimaan ennen kuin irtisanomisaika oli kulunut umpeen. 
Työntekijän jäädessä työhön, voitiin tämän katsoa hyväksyneen säännöt. Työsääntöjen 
sitovuuden peruste löytyi siis suoraan laista.260 
 
Vaikka työsääntölaki on tullutkin kumotuksi aikoja sitten, löytyy työsääntöjen sitovuu-
den perusta edelleen laista. Yhteistoimintalain 5 luvun 29 §:n perusteella työsäännöt 
ovat yksi työsuhdetta normittavia tekijöitä. Näin ollen työsääntöjen voimassaoloa ei 
tarvitse enää pohtia erillisten teorioiden avulla, vaan niiden sitovuus voidaan käsitellä 
suoraan niin kutsutun perussuhdeteorian avulla. Perussuhdeteorialla tarkoitetaan tällöin 
kaikkien työsuhdetta koskevien ja siihen asiallisesti liittyvien oikeusnormien kokonai-
suutta. Tämän kokonaisuuden avulla voidaan myös luoda kokonaiskäsitys siitä normi-
järjestelmästä ja normien hierarkiasta, jolla työsuhdetta voidaan säännellä. Osana perus-
suhdeteoriaa työsuhteen normijärjestelmän kokonaiskäsitys tulee ilmi  myös edellä esi-
tetystä etusijajärjestyksestä.261 
                                                
257 Sipilä, Suomen työoikeus I, s. 156 ja Vuorio, Työsuhteen ehtojen määrääminen, s. 366-368. 
258 Vuorio käyttää teoriasta nimitystä määräämis- ja lakiteoria. 
259 Sipilä, Suomen työoikeus I, s. 156 ja Vuorio, Työsuhteen ehtojen määrääminen, s. 369-371. 
260 Sipilä, Suomen työoikeus I, s. 156 
261 Sipilä, Suomen työoikeus I, s. 5, Kairinen, Työoikeus perusteineen, s. 8-9 ja Murto, Ryhmänormit 
yrityksessä, s. 45-46. 
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7. TULEVAISUUDEN NÄKYMIÄ 
 
 
Tutkielman tulosten mukaan YTL mukaisista työsäännöistä sopiminen on käytännössä 
työpaikoilla harvinaista eikä työsääntöjä lain tarkoittamassa merkityksessä juurikaan 
käytetä. Niiden merkitys työsuhteiden sääntelyssä ole kuitenkaan täysin merkityksetön. 
Tutkielman kyselyyn saaduista vastauksista käy ilmi aito kiinnostus lain mukaan sovit-
tavia työsääntöjä ja niiden mahdollisuuksia kohtaan. Vaikka käytännössä usein koe-
taankin, että työnantajan yksipuolisesti direktio-oikeutensa puitteissa määräämät ja oi-
keudellisesti sitomattomat pelisäännöt tai muut yhdessä sovitut säännöt ovat varsinaisia 
työsääntöjä helpommin muutettavina joustava tapa reagoida työpaikkojen muuttuviin 
tilanteisiin, voivat YTL:n mukaan sovitut työsäännöt olla myös hyödyllisiä. Hyödylli-
syys tulee esiin etenkin silloin, kun halutaan kaikkien työntekijöiden olevan tietoisia 
yhteisistä käytännöistä. Kun kaikkia sitovilla säännöillä on sovittu yhdenmukaisesti 
esimerkiksi siitä, miten poissaoloista tulee ilmoittaa työntantalle tai miten yrityksen 
tuotteita saa ostaa omaan käyttöön, voidaan välttyä useilta tiedon puutteesta aiheutuvilta 
ongelmatilanteilta.262  
 
Yhteistoimintalain mukaista työsääntöjen sopimisen tapaa ja velvoittavuutta on myös 
käsitelty nykyisen työelämän muutostarpeen lähtökohdista. Työ- ja elinkeinoministeriön 
raportissa numero 26 vuodelta 2014 tarkasteltiin yhteistoiminta-asiamiehen aloitteesta 
tarvetta lisätä velvoittavuutta nykymuotoiseen yhteistoimintalain sääntelyyn, kun otet-
tiin huomioon työsääntöjen tarkoitus työnpaikkojen yhteisinä käytännesääntöinä. Ra-
portin mukaan työsääntöjä määrittävää nykytilannetta ei kuitenkaan ole syytä muuttaa. 
Vaikka työsäännöillä voidaan sopia tärkeistä työpaikoilla noudatettavista säännöistä 
yhteistoimintalain säädösten mukaan, ovat työsäännöt kuitenkin vain yksi monista pai-
kallisen sopimisen muodoista. Käytännössä paikallisia sopimuksia tehtäessä ei usein-
kaan selkeästi erotella, mikä sopiminen on esimerkiksi työehtosopimuksen mukaista 
paikallista sopimista ja mikä yhteistoimintalain mukaista työsäännöstä sopimista. Koska 
tällaisessa tilanteessa työsäännöistä sopimisen velvoittavuuden lisääminen saattaisi joh-
taa ennakoimattomiin lopputuloksiin, ei raportin tehnyt työryhmä nähnyt tässä vaihees-
sa välitöntä tarvetta lainsäädäntömuutoksille.263 
 
                                                
262 Liite 1, Lamponen, Leppänen, Kärkkäinen ja Nurminen. 
263 Yhteistoimintalain toimivuus ja muutostarpeet työneuvoston lausunnon ja yhteistoiminta-asiamiehen 
aloitteen näkökulmasta, s. 15. 
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Vaikka edellä mainitun raportin mukaan työsääntöjen nykymuotoista sääntelyä ei ole 
tarvetta muuttaa, voi asia nousta lähiaikoina uudelleen tarkasteltavaksi työelämän käy-
tännön realiteeteista johtuen. Tämä voi tulle esiin etenkin paikallisen sopimisen lisäämi-
sen myötä, sillä työsäännöistä sopiminen on yksi paikallisen sopimisen muodoista. Ny-
kyisessä yhteiskunnallisessa tilanteessa kaikista työmarkkinoihin liittyvistä asioista ei 
ole mahdollista sopia samaan tapaan keskitetysti kuin aiemmin, koska työmarkkinoiden 
toimintaympäristö on muuttunut aikaisempaa monimuotoisemmaksi ja taloudelliset 
suhdanteet vaikuttavat hyvin eri tavoin eri toimialojen välillä. Käytännössä tämä työ-
markkinamallin muuttuminen hajaantuneempaan suuntaan tarkoittaa työehtojen määrit-
tämistä aikaisempaa useammin ja laajemmin paikallisella tasolla yrityksissä.264 
 
Paikallinen sopiminen koetaan etenkin työnantajapuolella joustavan rakenteensa ja yri-
tyksen yksilölliset tarpeet huomioivan luonteensa vuoksi tärkeäksi liiketoiminnan vauh-
dittajaksi. Elinkeinoelämän keskusliiton perheyritysbarometrin mukaan suurin osa per-
heyrittäjistä arvioi, että paikallisesta sopimisesta on yritysten menestykselle ja kasvun 
mahdollisuuksille konkreettista hyötyä. Sen ajatellaan voivan myös edistää työpaikan 
yhteishenkeä ja lisätä ymmärrystä yhteisistä tavoitteista, jolloin työnantajan ja työnteki-
jöiden välinen keskinäinen luottamus ja arvostus voivat lisääntyä.265 Yrittäjien näke-
mykset ovat myös hyvin pitkälti saman suuntaisia yhteistoiminta-asiamiehen asiasta 
tekemän selvityksen kanssa. Selvityksen mukaan työpaikkojen paikallista sopimista 
tulisi lisätä yhteistoimintaa kehittämällä. Se tarkoittaisi, että työpaikoilla voitaisiin sopia 
aiempaa vapaammin työsuhteen ehdoista, kuten palkoista ja työajasta, ja myös järjestäy-
tymättömien yritysten mahdollisuuksia paikalliseen sopimiseen tulisi laajentaa.266  
 
Toisaalta paikallisen sopimisen lisääminen aiheuttaa myös kysymyksiä. Etenkin teolli-
suuden työntekijöiden näkökulmasta huolta on herättänyt se, että paikallisen sopimisen 
laajentaminen voi heikentää työehtosopimusten yleissitovuutta, jos laajempi sopiminen 
perustuu lainsäädännön muutokseen. Mikäli työpaikkatasolla voitaisiin sopia työehto-
sopimusten vähimmäisehtojen alittavia sopimuksia, pelkää työntekijäpuoli tästä pa-
himmillaan seuraavan matalapalkka-alojen hallitsemattoman kasvun. Palkansaajien 
keskusjärjestöt korostavatkin asiaa käsittelevässä omassa kannanotossaan, että pakotta-
van lainsäädäntöuudistuksen sijaan palkansaaja- ja työnantajaliitot ovat parhaita asian-
tuntijoita uudistamaan paikallista sopimista alakohtaiset tarpeet huomioiden. Paikallisen 
                                                
264 Murto, Ryhmänormit yrityksessä, s. 68-69. 
265 Salonen, Paikallisesta sopimisesta potkua kasvuun, s. 16 ja Perheyritysbarometri 2015, s. 5-6. 
266 Paikallista sopimista koskeva selvitys, s. 11-16. 
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sopimisen lisäämistä lainsäädännön kautta ei siis pidetä vakaan ja oikeudenmukaisen 
sopimusjärjestelmän sekä yleissitovuuden kannalta järkevänä ratkaisuna, vaan lisäämis-
tä pitäisi pystyä toteuttamaan myös työehtosopimusten kautta.267  
 
Osin työntekijäpuolen kanssa samanlaisia näkemyksiä on havaittavissa myös asiaa sel-
vitelleessä yhteistoiminta-asiamiehen selvityksessä. Raportti korostaa, että yhteistoimin-
ta ja paikallinen sopiminen edellyttävät osapuolten välillä sellaista luottamusta, jota ei 
voida luoda laeilla. Lait voivat kuitenkin tukea luottamuksen rakentamista. Sen raken-
tamiseen tarvitaan muun ohella yhteistä käsitteistöä ja kykyä tulkita samalla tavalla yri-
tyksen tilaa kuvaavaa aineistoa. Näiden valmiuksien kehittäminen edellyttää myös hen-
kilöstön, henkilöstön edustajien ja työnantajien edustajien yhteistä koulutusta. Pitkäjän-
teinen yhteistoiminta ja avoin tiedonkulku mahdollistavat henkilöstön ja työnantajan 
tarpeet tasapuolisesti huomioivan paikallisen sopimisen. Tästä johtuen paikallisen so-
pimisen lisääminen olisi helpointa toteuttaa lainsäädännön muuttamisen sijaan siten, 
että työehtosopimusten osapuolet sopisivat keskenään paikallisen sopimisen mahdollis-
tamisesta kaikissa keskeisissä kysymyksissä.268 
 
Se, tuleeko YTL:n mukaisten työsääntöjen merkitys paikallisen sopimisen kasvun myö-
tä laajenemaan, on kuitenkin nykyisessä tilanteessa hyvin kyseenalaista. Vaikka yhteis-
toiminta-asiamiehen paikallista sopimista koskeva selvitys ehdottaakin tehtäväksi useita 
muutoksia yhteistoimintalakiin paikallista sopimista edistämään, eivät ne kuitenkaan 
suoraan koske työsääntöjä. Ellei lainsäädäntöön ja työehtosopimuskäytäntöön ole odo-
tettavissa sellaisia muutoksia, jotka mahdollistavat sopimisen yhteistoimintalain mukai-
silla työsäännöillä muutoinkin kuin vain näitä paremmista työsuhteen ehdoista, ei in-
tressi asioiden sopimiseen työsäännöillä ole kasvamassa. Koska työnantaja voi direktio-
oikeutensa nojalla käytännössä määrätä samoista asioista yksipuolisesti huomattavasti 
helpommin tai samoista asioista voidaan sopia muutoin paikallisesti, voivat nykyisen-
kaltaiset työsäännöt menettää merkityksensä lähes kokonaan. Tällöin pelkkä yleinen 
kiinnostus työsääntöjä kohtaan tai niiden mahdollinen hyödyllisyys harvoissa yksittäis-
tapauksissa ei riitä pitämään yhteistoimintalain mukaisia työsääntöjä merkittävänä tapa-
na työsuhteiden sisällöstä sopimisessa. 
 
                                                
267 Klemettilä, Paikallisen sopimisen lisäys arveluttaa, s. 16, SAK, AKAVA ja STTK, Työehtosopimuk-
sen paikallisen sopimisen perusta ja SAK, Paikallisen sopimisen laajentaminen uhkaa johtaa palkka-
aleen.  




Yhteistoiminta-asiamiehen toimistolle tulee todella harvoin kyselyjä työsääntöihin liit-
tyen. Käytännössä muistissa ei ole viime vuosilta yhtään sellaista tilannetta, jolloin niis-
tä olisi jotain kysytty. Muistiin tulee 1970-luvun loppupuolelta mallityösäännöistä tehty 
sopimus, jossa mukana olivat muun muassa SAK ja STTK, mutta näitä työsääntöjä kos-
kevia mallisopimuksia ei ole tehty uudempia. Työsäännöt ovat osin erityisasemassa 
yhteistoimintalaissa, sillä ne kuuluvat poikkeavan sääntelyn piiriin. Niistähän voidaan 
vain ainoastaan sopia osapuolten kesken. 
Yhteistoiminta-asiamies Harri Hietala, Yhteistoiminta-asiamiehen toimisto, 7.7.2015 
(puhelin) 
 
Yhteistoiminta-asiamiehen toimistolle ei ole minun muistini mukaan (Olen ollut täällä 
töissä 3/2011 alkaen.) tullut kyselyjä työsääntöjen muuttamista tai niiden käytöstä luo-
pumista koskevista yhteistoimintaneuvotteluista (YTL 27 §:n 1 mom. 2-kohta). Itse en 
oikein tiedä noista työsäännöistä kovin paljoa. Olin aikanaan 1970-luvun alussa töissä 
pankissa, jossa oli työsäännöt, mutta en niiden perustaa sen kummemmin ajatellut. 
Lakimies Silja Vainio, Yhteistoiminta-asiamiehen toimisto, 7.7.2015 
 
Oma kokemukseni on, että työsääntöjä ei käytettäne laajasti nykyisin, ainakaan akava-
laisessa kentässä.  Kun työpaikoilla luodaan yhtenäiset puitteet sairauslomista ilmoitta-
miselle, varoituskäytännölle ja muihin vastaaviin tilanteisiin, enemmän käytettäneen 
työnantajan yksipuolisesti antamia pelisääntöjä/käytännesääntöjä. Oikeudellisesti sito-
mattomat pelisäännöt koetaan helpommin muutettavina joustaviksi työpaikkojen muut-
tuvissa tilanteissa. Tässä vaikuttanee myös työehtosopimushistoria: akavalaisella yksi-
tyissektorilla työehtosopimuksia on solmittu noin 20 vuoden ajan, kun taas SAK:n ja 
STTK:n kentässä tes-historia on pidempi. - Myöskään yhteistoiminta-asiamiehenä toi-
mimiseni ei muuttanut edellä todettua käsitystäni. 
Edunvalvontayksikön päällikkö Helena Lamponen, Akavan erityisalat, 27.7.2015 
 
Ajamissani jutuissani niihin liittyviä kysymyksiä on käsitelty melko usein, vaikkakin 
harvoin pääasioina. Perustilanne on tietenkin se, että (kansainvälisellä) työnantajalla on 
jokin henkilöstökäsikirja tms. eli ylipäätään kirjallinen kokoelma työsääntöjä. Usein on 
niin, että kyseinen opus on (laadultaan arvoituksellinen tai kirjava) käännös toisen oike-
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uskulttuurin alkuperäisteoksesta. Puhtaan kielellisen käännöstyön lisäksi ei ole välttä-
mättä lainkaan sopeutettu käsikirjan sääntöjä Suomen lainsäädäntöön ja sitovaan työeh-
tosopimukseen. Riitaisiksi ajautuneissa jutuissa on tyypillistä myös se, ettei henkilöstö-
käsikirjan soveltamisesta ole käyty yhteistoimintaneuvotteluja tai suoritettu mitään kel-
vollista tiedottamista työntekijöille. Työnantaja saattaa katsoa satojen sivujen opuksen 
työntekijöitä velvoittavaksi ensimmäisestä työpäivästä lukien sillä, että sellaisen ole-
massaolosta tai sijainnista on korkeintaan mainittu jossakin vaiheessa työhönottoa. 
Lakimies Jennivaara Tabell, Metallityöväen liitto ry, 3.8.2015 
 
Rautatiealalla on työsääntöjä valtavasti ja niissä on tapahtumassa myös tällä hetkellä 
muutos. Osa aiemmista viranomaissäännöksistä on muuttumassa vain työnantajan oh-
jeiksi eli työsäännöiksi. Niitä käsitellään yt-kokouksissa ja osaa myös ammattiliiton ja 
työnantajan välillä. Meillä on voimassa esimerkiksi yhteistoiminnassa laadittu päihde-
ohjelma, joka koskee koko konsernia. Sitten on esimerkiksi työnantajan antamia vetu-
rimiesten ohjeita pilvin pimein, jotka tarkentavat junan kuljettamiseen liittyviä viran-
omaismääräyksiä. 
Liittosihteeri Maria Malkki, Veturimiesten liitto ry, 3.8.2015 
 
Minä en juurikaan ole törmännyt työsääntöihin omassa työssäni täällä keskusjärjestössä. 
Vastaava lakimies Jaana Meklin, Akava ry, 3.8.2015 
 
En ole kuullut työsäännöistä puhuttavan mitään konkreettista sinä aikana, kun olen ollut 
keskusjärjestössä tai liitossa töissä. Mitään konkretiaa en näin ollen pysty työsäännöistä 
kertomaan. Lehto välitti viestini myös liittojuristeille ja muille, joilla voisi olla tietoa 
asiasta. Valitettavasti tämä viestikierros ei tuottanut tulosta. 
Lakimies Anu-Tuija Lehto, SAK, 3.8.2015 
 
Työsäännöistä ei tule ollenkaan kysymyksiä tai muuta tietoa, ei ainakaan Elinkeinoelä-
män keskusliitolle. Todennäköisesti työsääntöjä on vain harvoissa yrityksissä, ehkä 
joissakin vanhemmissa teollisuusyrityksissä. Niissä on voitu sopia asioista, joissa työn-
antajalla olisi muutoin direktiovalta (esim. sairauspoissaolojen ilmoittamiskäytännöt). 
EK:lla on neutraali suhtautuminen työsääntöihin. Meidän korviin ei ole tullut viestiä 
työsääntöihin liittyvistä ongelmista, mutta ei toisaalta eduistakaan. 
Asiantuntija Katja Leppänen, Elinkeinoelämän keskusliitto, 10.8.2015 
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Leppänen suoritti myös kollegoilleen lyhyen kyselyn työsääntöjen käytöstä ja siihen 
saadut yksiselitteiset vastaukset sisältyivät edellä olevaan vastaukseen. 
 
Meillä liitossa (FK:n aikana tai nyt Palvelualan työnantajat PALTA ry:ssä) työsääntöi-
hin liittyvät asiat eivät ole tulleet esille. 
Asiantuntija Kirsi Arvola, PALTA ry, 10.8.2015 
 
Stockmannilla ei ole sovittu työsäännöistä yhteistoimintalain mukaisessa menettelyssä. 
Lainkohta on Rommin mielestä käytännössä vähän kuollut kirjain. 
Head of HR services Santeri Rommi, Stockmann, 22.9.2015 
 
SOK:lla sen paremmin kuin koko S-ryhmässäkään ei tunnisteta, että yrityksissä olisi 
sovittu varsinaisista, yhteistoimintalain mukaan käsiteltävistä työsäännöistä. Normaalis-
ti yrityksissämme on sovellettavana ns. HR-pelisäännöt, jotka työnantaja laatii yksipuo-
lisesti. Niitä voidaan tarvittaessa myös joustavasti muuttaa, mutta varsinaisten työsään-
töjen asemaa niillä ei ole. 
Työsuhdeasioiden päällikkö Johanna Havula, SOK-yhtymä, 23.9.2015 
 
Työsäännöt ovat olleet tyypillisesti aiemmin erinäköisiä kurinpito-ohjeita. Lainsäädän-
nön kehittymisen myötä ne ovat jääneet käytännössä pois, kun sekä laki että työehtoso-
pimukset ovat ne korvanneet. Samoin työehtosopimuksen osana alalla yleisesti nouda-
tettava irtisanomissopimus on korvannut aiemmin mahdollisesti työsäännöillä sovitun. 
Periaatteessa työsäännöillä voisi sopia ristikkäisestä tai edullisemmasta menettelytavas-
ta esimerkiksi varoituskäytännön osalta. Työsäännöissä varoituksia voisi olla useampia 
kuin työsopimuslaissa. Vanhentuneissa ja ehkä jopa kymmeniä vuosia sitten sovituissa 
työsäännöissä voisi nähdä tällöin myös ongelman yhdenvertaisuudessa, jos esim. osan 
työntekijöiden osalta on sovittu useammasta varoituksesta ennen irtisanomista kuin tois-
ten. Lisäksi, kun laki sanoo tapaukseen X ja TES Y, niin mahdolliset työsäännöt syrjäy-
tyvät kuitenkin. Alalla ei siis nykyisin käytännössä käytetä työsääntöjä, joten niitä tai 
niihin liittyviä ongelmia ei myöskään ole tullut vastaan. Ainoastaan yhteistoimintalain 
mukaisissa neuvotteluissa sovitut päihdehuolto-ohjelmat voisivat tulla tässä kategorias-
sa mieleen. 
Työmarkkinapäällikkö Kimmo Kurki, Metsäteollisuus ry, 23.9.2015 (puhelin) 
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Teknologiateollisuus ry:ssä ja sen edeltäjäyhdistyksissä juristin erityyppisiä tehtäviä 
kohta 30 vuoden ajan tehneenä työsäännöt eivät ole tulleet vastaan. Tänä aikana omalle 
kohdalle ei ole koskaan tullut eteen työsääntöjä koskevaa kysymystä, tulkintaa tai muita 
vastaavia tilanteita. Ymmärrys on muodostunut sellaiseksi, että semmoisia ei teollisuu-
dessa käytetä. 
Ryhmäpäällikkö Pekka Kärkkäinen, Teknologiateollisuus ry, 24.9.2015 
 
Meillä ei olet käytössä yhteistoimintalain mukaisia työsääntöjä. 
Henkilöpalveluiden päällikkö Sirkkaliisa Kulmala, Suomen lähikauppa, 25.9.2015 
 
Nordeassa ei ole juurikaan yhteisesti sovittuja työsääntöjä. Henkilöstönedustajien kans-
sa tehtävät sopimukset koskevat enimmäkseen yhteistoiminnan sujuvuutta sekä yhteis-
toiminnan toteuttamista, henkilöstönedustajien ajankäyttöä sekä erinäisiä kaikkia työn-
tekijöitä koskevia rahallisia korvauksia. Vaikka teemme hyvin tiivistä yhteistyötä henki-
löstönedustajien kanssa, niin työsäännöillä ei tässä kohtaa juuri ole ollut ”tilaa” taikka 
tarvetta.  
Senior Legal Councel Katriina Landemaine, Nordea, 28.9.2015 
 
G4S Suomen (G4S Security Services Oy tytäryhtiöineen sekä G4S Cash Solutions Oy 
tytäryhtiöineen) osalta voidaan todeta, että työsäännöistä ei ole yhtiössä sovittu yhteis-
toimintalain tarkoittamalla tavalla. Yhteistoimintalain mukaan työsäännöissä sovitta-
vaksi tulevat asiat on G4S-yhtiöissä jätetty työnantajan työnjohto- ja valvontaoikeuden 
varaan eikä tätä oikeutta ole haluttu sopimuksin kaventaa. 
Senior Legal Councel Veli-Pekka Timonen, G4S Suomi, 1.10.2015 
 
Asioiden sujuessa työpaikalla tuskin edes erotellaan niiden hoitotapaa työsääntöihin, 
paikalliseen sopimiseen tms. juridiseen kategoriaan.  (Monenlaisten rakennelmien vie-
mistä työpaikoille olen myös lainvalmistelussa –mm. YT-lakikomiteassa – arvostellut). 
Keskusjärjestötasolla käsiteltäväksi asiat tulevat jäsenliittojen aloitteesta, mutta  työ-
sääntöasioita STTK:n jäsenliitot eivät ole käsittelyyn tuoneet. 
Lakimies Heli Ahokas, STTK ry, 2.10.2015 
 
Kaksi tapausta työsääntöihin liittyvistä asioista tulee mieleen. Tosin kummassakaan 
niistä ei ollut kyseessä yhteistoimintalain mukaan sovituista työsäännöistä, vaikka oi-
keudenkäynnissä työsääntöjä ja niihin liittyvää näyttöä käytiinkin. Ensimmäisessä tapa-
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uksessa oli kyseessä itärajalla sijaitseva suuri halpahalli. Sen omistajat olivat venäläisiä 
ja tämä vaikutti osaltaan myös työkulttuuriin. Työpaikalla oli käytössä pikkutarkkoja 
sääntöjä muun muassa siitä, kuka sai käyttää ketsuppia ja kuka ei. Vaikka nämä asiat 
eivät olleet tärkeimmästä päästä, käsiteltiin niitä useamman päivän ajan. 
 
Toisessa tapauksessa kyseessä oli Bauhaus Suomi ky:hyn liittyvä tapaus. Se sinänsä, 
että kyseisen kokoluokan yritys on kommandiittiyhtiö on erikoista. Tapaus liittyi kau-
pan alalla yleiseen käytäntöön, jossa kielletään jätteen ottaminen omaan käyttöön. Ta-
pauksessa riideltiin siitä, saiko työntekijä ottaa yrityksen jäteastiasta vanerin kappaleita 
omaan käyttöönsä vai ei, sekä siitä, oliko tämä riittävää työsuhteen irtisanomisen kan-
nalta. Yrityksessä oli käytössä useita kymmeniä sivuja pitkä käsikirja, johon vedottiin 
työntekijöitä sitovina sääntöinä. Kyseistä käsikirjaa ei ollut kuitenkaan käsitelty tai so-
vittu yhteistoimintamenettelyssä. 
 
Boliden Kokkola Oy:ssä on vastikään otettu käyttöön yhteistoiminnassa sovitut työ-
säännöt. Kyseisissä säännöissä on sovittu todella yksityiskohtaisesti työpaikan käytän-
nöistä. Ne ovat syntyneet käytännön tarpeesta ja niiden avulla on pyritty yhdenvertai-
suustarkoituksessa huomioimaan kaikki työntekijät. Nykyisin myös erilaiset kiusaamis- 
ja epäasiallisen käyttäytymisen tilanteisiin sovellettavat käytännöt voivat tulla neuvotel-
taviksi. Esimerkiksi trendikkääksi asiaksi muodostuneita käyttäytymissääntöjä voidaan 
ajatella neuvoteltavan suhteellisen helposti yhteistoiminnassa. 
Lakimies Jenniveera Tabell, Metallityöväen liitto ry, 5.10.2015 
 
Kirkon alat ry edustaa kolmea sopimusalaa: ev.lut seurakunnat, ortodoksiset seurakun-
nat sekä kristilliset järjestöt. Kirkon yleistä virka- ja työehtosopimusta sovelletaan 
ev.lut. seurakunnissa virka- ja työsuhteisiin. Kirkon yleinen virka- ja työehtosopimus 
sisältää Kirkon yhteistyösopimuksen. Tämä Kirkon yhteistyösopimus korvaa yhteistoi-
mintalain. Ev.lut seurakunnissa ei siis lainkaan sovelleta yhteistoimintalakia. Kirkon 
yhteistoimintasopimus ei myöskään mahdollista työsääntöjen sopimista, joten näitä ei 
ole sovittu. 
 
Ortodoksisen kirkon työehtosopimusta sovelletaan ortodoksisissa seurakunnissa, orto-
doksisen kirkon keskushallinnossa sekä ortodoksisissa järjestöissä. Ortodoksisen kirkon 
työehtosopimus sisältää Yhteistoimintasopimuksen, joka korvaa yhteistoimintalain. 
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Tämän yhteistoimintasopimuksen mukaan ei ole mahdollista sopia työsäännöistä. Kaik-
ki ortodoksisen kirkon palvelussuhteet ovat vuodesta 2007 olleet työsopimussuhteita. 
 
Kristillisten järjestöjen työehtosopimus ei sisällä omaa yhteistoimintasopimusta, vaan 
kristillisissä järjestöissä sovelletaan yhteistoimintalakia. Tiedossamme ei kuitenkaan 
ole, että kristillisissä järjestöissä olisi sovittu työsäännöistä yhteistoimintalain perusteel-
la. 
 
Totesimme täällä Kirkon alat ry:ssä, että oli kyllä hyvä, että tämä kysymys tuli eteen, 
sillä tämän nojalla voitaisiin vaatia joitakin järjestöjä laatimaan kyseisiä sääntöjä. Tai 
ainakin suositella niiden vahvistamista, jotta kaikki tietäisivät esimerkiksi noudatettavat 
varoitusmenettelyt tms. Tämä osoittanee, että työsäännöt eivät liene aivan jokapäiväi-
sessä käytössä. 
Lakimies Anna-Maria Numminen, Kirkon ala ry, 9.10.2015 
 
Minun tietojeni mukaan kaikissa vakuutusalan isommissa yhtiöissä on työsääntöjä lu-
kuisissa Yt-lain 5 luvun mukaisissa asioissa. Näitä ovat matkalaskujen tekeminen, eri-
laisten raporttien tekeminen, sairauspoissaoloista ilmoittaminen, varhaisen välittämisen 
malli, työterveyshuollon käyttäminen, huomautusten ja varoitusten antaminen, tupa-
kointi, tauot jne. jne. Yleensä kaikkia näitä ja niiden muutoksia käsitellään yt-
toimikunnassa. Käytännössä niistä ei sovita tai niitä vahvisteta, vaan työnantaja päättää 
niiden sisällöstä tai muutoksista työnjohto-oikeutensa perusteella. Sen jälkeen niistä 
tiedotetaan työntekijöille. Työsäännöt koskevat kaikkia (järjestäytymisestä riippumatta), 
joskin eri henkilöstöryhmillä voi olla osaksi omia sääntöjään (esim. puhelinpalvelu vs. 
korvauskäsittely). Tulkintaerimielisyyttä on tullut lähinnä siinä, että joskus yhtiöt ovat 
pyrkineet muuttamaan tässä menettelyssä sellaisia sääntöjä, jotka meidän mielestämme 
on laskettava työsopimuksen ehdoksi. Esimerkkinä mainittakoon vakiintunut oikeus 
fysikaaliseen hoitoon työterveyshuollon lähetteellä tai matka-ajan laskemistapa kulu-
korvauksia varten. 
Neuvottelupäällikkö Jukka Moilanen, Vakuutusväen liitto ry, 13.10.2015 
